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ÖNSÖZ 

Günümüz kurumsal anlayıĢın da bir gerekliliği olan çağdaĢ yönelimler 

doğaldır ki yöneticilikte de bir gerekliliktir. Bu alan bir eğitimse eğer amaca 

ulaĢmada organizasyonda kalite oluĢumunun ortaya çıkması önemlidir. Burada 

yönetim beklentileri karĢılama sürecinde kilit aĢamadır. Ve yönetim özellikle de 

yönetici çağın gerektirdiği bilgi, donanım ve yeterliliğe sahip olmalı, uygulamada da 

bu donanımını etkin bir Ģekilde gerçekleĢtirebilecek yeterlilikte olmalıdır. Bu 

çalıĢma, lise müdürlerinin etkililik düzeyleri özellikle öğretmenlerin kıdem yılları ve 

cinsiyetlerine bağlı olarak nasıl algılandıklarını saptamaya yardımcı olacaktır.  

Lise müdürlerinin etkileme becerilerine iliĢkin öğretmen görüĢlerinin 

incelendiği ve eğitim yönetimi alanına katkı sağlamayı amaçlayan bu araĢtırma dört 

ana bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde araĢtırmanın kuramsal temelleri ve bu 

alanda yapılan çalıĢmalar ile araĢtırmanın problemi, amacı ve önemi tartıĢılmaktadır. 

AraĢtırmanın ikinci bölümünde ise araĢtırmanın yöntemi bulunmaktadır. 

AraĢtırmanın üçüncü bölümünde ise araĢtırmadan elde edilen bulgu ve yorumlar yer 

almaktadır. AraĢtırmanın son bölümünü ise araĢtırmanın sonuçları, tartıĢma ve 

öneriler oluĢturmaktadır. 

ÇalıĢmamda her ne kadar uzakta olsa da uzaklığını hissettirmeyen 

danıĢmanım Yrd. Doç. Dr. Ali Temel‟e, bu alanda ufkumu açan ve kendisinden çok 

Ģey öğrendiğim saygıdeğer hocam Prof. Dr. Münevver Çetin‟e, desteğinden dolayı 

Mersin Üniversitesi‟nde görev yapan Prof. Dr. Adnan ErkuĢ ile çalıĢma 

arkadaĢlarıma teĢekkürlerimi sunarım. 

Ayrıca bu sürecin her anında yanımda olmasından dolayı sevgili eĢim 

Gökhan‟a teĢekkürler…  

Eylül, 2011 
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ÖZET 

Bu araĢtırma resmi genel lise ve Anadolu lisesi öğretmenlerinin okul 

müdürlerinin etkileme davranıĢlarına iliĢkin görüĢlerini belirlemeyi amaçlamaktadır. 

Tarama modelinde olan araĢtırmanın evrenini Mersin Ġli merkez ilçeleri olan 

Akdeniz, Mezitli, Toroslar ve YeniĢehir ilçelerinde görev yapan 1542 resmi genel 

lise ve Anadolu lisesi öğretmenleri oluĢturmuĢtur. AraĢtırmanın örneklemini ise 100 

kadın 122 erkek olmak üzere toplam 222 lise öğretmeni oluĢturmaktadır. Örneklemi 

oluĢturan öğretmenlere Aydoğan (2008) tarafından hazırlanan “Okul Yöneticilerinin 

Öğretmenleri Etkileme Becerileri” çalıĢmasında da kullanmıĢ olduğu ve altı boyuttan 

oluĢan likert tipi anket kullanılmıĢtır. Elde edilen veriler SPSS programında 

çözümlenmiĢtir. Resmi genel lise ve Anadolu lisesinde çalıĢan öğretmenlerin okul 

müdürlerinin tutum ölçeği alt boyutlarını oluĢturan sorulara verdikleri yanıtların, 

aritmetik ortalamaları ve standart sapmaları hesaplanmıĢtır. AraĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin okul müdürlerinin tutum ölçeği alt boyutlarına iliĢkin puanları 

ortalamalarının cinsiyet ve kıdem yılı değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla tek yönlü varyans analizi (Anova) 

uygulanmıĢtır. AraĢtırmanın sonucunda genel lise ve Anadolu lisesi öğretmenlerinin 

cinsiyet ve kıdem yılı değiĢkenlerinin okul müdürlerinin etkileme becerilerine iliĢkin 

görüĢleri üzerinde anlamlı bir fark oluĢturmadığı sonucuna varılmıĢtır. Öte yandan 

okul yöneticilerinin tutum ölçeği alt boyutları olan liderlik, rehberlik, iletiĢim,  

güdüleme, takım oluĢturma, karar verme tutumları aralarında pozitif yönde anlamlı 

bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

 

Anahtar Kelimeler: Okul Yöneticisi, Etkileme, Güç Temelleri. 
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ABSTRACT 

 This study aims at determining the views of official general high school and 

Anatolian high school teachers on the influencial behavior towards their 

headmasters. 1542 official high school and Anatolian high school teachers who 

officiate within Akdeniz, Mezitli, Toroslar and Yenisehir which are the central 

districts of Mersin city constitute the universe of the study on the research model. 

222 high school teachers in total, composed with 100 women and 122 men, form the 

sample of the study. Six dimension constituted likert type questionnaire, having been 

used in the study of „ Influential Skills of Headmasters towards Teachers‟ which was 

prepared by Aydogan (2008), was used for the teachers constituting the sample. 

Obtained datum were analysed in SPSS program. Official high school and the 

Anatolian high school teachers and school principals that make up the dimensions of 

the bottom of attitude scale responses to questions, the arithmetic means and standard 

deviations were calculated. School principals of participating teachers attitude scale 

scores for sub-dimensions of gender and seniority averages showing a significant 

difference according to the variables in order to determine the one-way analysis of 

variance (ANOVA) was used. Of research in the general high schools and Anatolian 

high school teachers' gender and seniority variables affect the ability of school 

managers concluded that the comments constitute a significant difference on. On the 

other hand, school administrators attitude scale sub-dimensions of leadership, 

guidance, communication, motivation, team building, decision-making positions has 

a positive significant relationship was found between them. 

 

Keywords: School Manager, Influence, Power Basics. 
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  BÖLÜM I 

Bu bölümde, çalıĢmaya genel bir giriĢ yapılarak, kavramsal açıklamalara yer 

verilmiĢ olup, problem durumu ve problem cümlesi belirtilmiĢ, araĢtırmanın amacı, 

önemi, sayıltılar, sınırlılıklar ve tanımlara yer verilmiĢtir. 

 

    GĠRĠġ 

DeğiĢen Ģartlar günümüz dünyasında her kurumda değiĢimin gerekliliğini 

zorunlu kılmıĢtır. Bu zorunluluk kurumlarda örgüt çalıĢanlarının bir takım vasıflara 

sahip olmaları ihtiyacını doğurmuĢtur. Bu süreçte yöneticinin, kendini sürekli 

geliĢtiren bir lider olarak, bu değiĢim sürecini yönetebilmeleri önemlidir. Bir lider 

olarak çalıĢanlarını değiĢime hazırlamalı, yeniliklere sürüklemelidir. Yöneticinin bu 

aĢamada sahip oldukları bazı becerilerle çalıĢanlarını ikna ederek, destekleyerek, 

onlara yol göstererek, kısacası olumlu izlenimlerle onları etkileyerek, amaca 

yöneltebilmeleri önemlidir. 

Her kurumda olduğu gibi okulun da yönetim açısından etkili özellik taĢıması 

önemlidir. Okulda çalıĢanlar arasında karĢılıklı iletiĢim ve bu iletiĢime bağlı olarak 

gerçekleĢen etkileĢim sürecinde yöneticinin öncelikli amacı kurumun amaçlarını 

gerçekleĢtirme olarak belirtilebilir. Okul müdürü, çalıĢanların kurumun amaçlarına 

doğru yönelmelerinde onlar etkileyici bir takım davranıĢ ve tutum sergiler. Okul 

müdürünün bu etkileme davranıĢları çeĢitli değiĢkenlere göre farklılık göstermekte 

ve çalıĢanlar tarafından farklı algılanmaktadır. Müdürlerin etkililik düzeyleri bu 

davranıĢları hangi sıklıkla ve hangi durumlarda kullandığıyla yakından iliĢkilidir. Öte 

yandan müdürlerin liderlik vasıflarını taĢımaları bu konuda önemli bir yere sahiptir.  

Okul müdürleri etkileme davranıĢlarını gerçekleĢtirirken sahip oldukları gücü 

kullanırlar. Bu güçler, farklı temellere dayalı olmakla birlikte farklı durum ve 

konumlarda ayrı etkiyi göstermektedir. Etkililik açısından bakıldığında yöneticilerin 

değiĢen Ģartlara göre uygun gücü kullanmaları, amaca ulaĢmalarında dikkate 

alınması gereken bir durum olduğu söylenebilir. 
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 1. KURAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde okul, yönetici ve öğretmen tanımları, müdürlerin etkileme 

davranıĢları ile sahip oldukları güç türleri ve ilgili araĢtırmalara yer verilmiĢtir. 

     1.1. Okul 

            1.1.1. Okulun Tanımı  

           Okullar bir sistem içerisinde yer alan örgütler olduğundan, örgüt kavramını 

belirtmek önemlidir. BinbaĢıoğlu (1988)‟na göre „Örgüt, herhangi bir kuruluĢu en 

kısa yoldan, en az emekle amacına ulaĢtırmak için insan ve madde yönünden, iĢlerin 

bölünmesini ve gene aynı amaç için birleĢtirilmesini ya da bir araya getirilmesini 

sağlayan bir “yapı”dır ( BinbaĢıoğlu, 1988, s.9).  

Okul, önceden tasarlanmıĢ hedeflere ulaĢmak için gereken bilgi becerileri 

tutumları planlı bir Ģekilde ve belli bir sürede kazandıran örgüttür (BaĢaran, 2006, 

s.139). Örgütler, toplumun içinde yer alan sosyal sistemlerdir. Her toplumun nasıl 

kendilerine özgü kültürleri varsa, her örgütün de kendilerine özgü kültürü vardır. Bu 

kültür, örgüt çalıĢanların davranıĢlarına etki eder (Çelik, 2002, s.37).  

         1.1.2. Öğretmenler 

          Okul, eğitimin verildiği yerdir (BinbaĢıoğlu, 1988, s.125). Okulun temel amacı 

etkili eğitim ve öğretimi sağlamaktır. Bu etkililikte ana unsur kuĢkusuz öğretmendir 

(Ekinci, 2010, s.64). Öğretmenler, bildiğini baĢkalarına öğreten ustalardır. Öğretmen, 

öğrencilerine eğitim amaçlarına uygun davranıĢları kazandırmaktan sorumludur 

(BaĢaran, 2006, s.181).  

          Okul, yöneticileriyle ve çalıĢanlarıyla diğer kurumlara göre daha farklı 

özellikler göstermektedir. Çünkü okulda görev yapan müdür ve çalıĢanlar arasında 

eğitim, bilgi, entelektüel kapasite bakımından fazla fark bulunmamaktadır. 

Öğretmenler kendilerini çalıĢtıkları kurumda daha özerk hissedebilir. Okul ortamında 

müdürün ve öğretmenlerin sosyo-kültürel düzey ve eğitim bakımından aralarında pek 

farkın bulunmaması aralarında nitelikli iliĢkilerin oluĢmasını sağlayabilir. Bu durum 
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aynı zamanda müdür ve öğretmen arasında çatıĢma doğurabilir  (BinbaĢıoğlu, 1988, 

s. 91). 

         Yönetimde astlarla kurulan iliĢki sağlıklı olmalıdır. Çünkü amaçlara ulaĢmada 

yapılacak çalıĢmaların çoğunluğu çalıĢanlara bağlıdır. Okul müdürü de öğretmenlerle 

sağlıklı iliĢkiler kurabilmelidir. Bunun için okul müdürü öğretmenlere güven 

verebilmelidir. Burada okul müdürünün onaylayıcı bir tavır takınması öğretmenlere 

güven verebilmesi açısından önemlidir. Bu durumda kendini güvende hisseden bir 

öğretmen daha rahat ve uyumlu bir Ģekilde çalıĢır (Erdoğan, 2000, s.99).  

 Bunun yanında müdür öğretmenleri gerektiğinde bilgilendirmelidir.  Bilgi 

sahibi olan bir öğretmen kendini daha güvende hisseder. Okul müdürünün 

öğretmenleri aĢağıdaki konularda bilgilendirmesi gerekir: 

 Kendilerinden neler beklendiği 

 Okulun politikası ve yönetim felsefesi 

 Okulun kuralları, yönetmelik ve okuldaki iĢlemler 

 Görev, sorumluluk ve konumlar 

 Okuldaki diğer yöneticilerin kiĢilik özellikleri 

 Müdürün öğretmenlerin performanslarıyla ilgili düĢünceleri  

 Öğretmenleri ve diğer personelleri etkileyebilecek değiĢmeler ve geliĢmeler 

(Erdoğan, 2000, s.100). 

1.1.3. Okul Müdürleri 

Yönetim, baĢkaları aracılığıyla bir iĢin yerine getirilmesi doğrultusunda, 

teknik, finans, insan kaynaklarıyla organizasyonun bütününü içeren bir süreçtir. 

Yönetici ise ulaĢılmak istenen amaçlara yönelik çalıĢanları aracılığıyla iĢi 

sonuçlandıran kiĢidir (Erel, 2008, s.170). 

Yönetim, örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmede, insan ve madde gücünü, 

eĢgüdümleyerek, yönetim ilkelerine ve mevzuata göre etkili bir Ģekilde çalıĢtırma 

bilim ve sanatıdır. Yönetimin en önemli özelliği çalıĢanların eĢgüdümlü olarak bir 

araya gelmeleridir (BinbaĢıoğlu, 1988, s.23). Örgütü oluĢturan insan ve madde 

kaynakları birbirlerinden bağımsız halde durmaktadır, onları yönlendiren, onların 

harekete geçmesini sağlayan yöneticidir. 
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Erdoğan (2000)‟ a göre yönetim, belirlenmiĢ amaçlara ulaĢmada eldeki 

kaynakları ve olanakları en iyi Ģekilde kullanma bilimi ve sanatıdır (Erdoğan, 2000, 

s.9) Yönetici, Bir amaç etrafında toplanmıĢ olan insanları hedefe ulaĢmada uyumlu 

ve iĢbirliği içinde verimli ve etkin olarak yönetime iĢini yapan kimsedir. Yönetici 

hedefe ulaĢmada insan kaynakları kadar maddi kaynakları ve zamanı da etkin bir 

Ģekilde kullanabilmelidir (Erdoğan, 2000, s.33). Okul müdürü, okul için gerekli olan 

insani, finansal ve maddi kaynakların teminin sağlanması, okulun amaçlarına 

ulaĢması ve okulda bulunan herkesin performansından sorumlu olan kiĢidir (ġiĢman, 

2002, s.132).  

Okul müdürünün kurumun yönetimindeki asıl görevi önceden belirlenmiĢ 

amaçlara uygun olarak okulun yönetimini sağlamak ve geliĢimini devam ettirmektir 

(Taymaz, 2007, s. 57). Okul yöneticisi, kendisine verilen yetkilerini kullanarak görev 

ve sorumluluklarını etkili ve zamanında yerine getirmelidir  (Erdoğan, 2000, s.94). 

Balcı (2002)„ya göre 1980‟lerden sonra yaĢanan geliĢmeler iki binli yılların 

okul müdürlerinden yeni roller beklendiği anlaĢılmaktadır. Stratejik planlama 

kapasitesine sahip olma, büyük resmi görebilme, okulu pazar ilkeleri anlayıĢıyla 

yönetilebilme, okulun yaĢam boyu eğitimin bir parçası olmasını sağlama, okul 

geliĢtirebilme bu rollerden bazılarıdır (Balcı, 2002, s.127). 

Okul, sosyal bir sistemdir. Her okulun kendine özgü bir kültürü ve iklimi 

vardır. Okul kültürünün ve ikliminin oluĢmasında yerleĢmesinde okul müdürlerine 

düĢen görev büyüktür. Okul müdürleri, etkili bir okul kültürü ve iklimi oluĢturarak 

çalıĢanların motivasyonlarını arttırarak iĢ doyumu sağlamasına yardımcı olur. 

Okulun evrensel amaçlarından biri, bireyin sosyalleĢmesini sağlamaktır. 

SosyalleĢtirme amacına ulaĢmak için okulun uygun bir iklime ve kültüre ihtiyacı 

vardır. Okulun etkililiği için okul kültürünü toplumsal kültürle kaynaĢtırmalıdır 

(Çelik, 2002, s.51). 

Okul müdürleri, yönetim görevi yapmıĢ müdür yardımcıları arasından ya da 

öğretmenler arasından seçilmektedir (BinbaĢıoğlu, 1988, s.5). Ġlköğretim Kurumları 

Yönetmeliği‟nin 60. ve Liseler Yönetmeliği‟nin 5. maddesi “Okulu müdür yönetir.” 

Ģeklindedir. Bu nedenle okul yöneticisi diğer yönetsel etkinliklerle birlikte okul 

kültürünü de yönetmek zorundadır. Yöneticinin okul kültürünün yönetimindeki ilk 

görevi, güçlü bir okul kültürünün oluĢturulmasına önemli derecede katkıda 

bulunmaktır. Bunun sonucu olarak okulun formal ve informal boyutu birbiriyle 
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bütünleĢir. Bu durumda yöneticiler, okul içinde ve okul dıĢında kaynaĢmayı sağlar 

(Özdemir, 2006). Eğitime ayrılan kaynakların verimli kullanılarak bilim üretmek için 

tüm eğitim çalıĢanlarının çok iyi yetiĢtirilmesi gerekir. Örgütlerde amaçlara 

ulaĢmada her çalıĢmayı sevk ve idare eden o kurumu yöneten yöneticilerdir (Akbaba 

ve Ada, 2008, s.27). 

1.2. Yöneticilik ve Liderlik ĠliĢkisi 

 Liderlik ve yönetimin iliĢkili konulardır; ancak aynı Ģeyler değildir. Liderlik 

üzerine iĢlenmiĢ konular genellikle yönetim üzerine yazılmıĢtır. Ġkisi arasındaki 

temel farklılık liderlik etkileme davranıĢı üzerine olmasına karĢın yönetim var olan 

sistemin sürdürülmesi üzerine yoğunlaĢmıĢtır. Etkileyici bir unvana sahip olmak 

liderlik özelliğini insana vermez, ya da ödül, terfi, atama ile de liderlik olmaz. 

Liderlik ancak etkileme ile olur (Maxwell, 1999, s.20). 

 Erdoğan (2000)‟a göre lider, etkileme gücüne sahip kiĢidir. Lideri aynı 

zamanda bir amacı gerçekleĢtirmede yeni bir yapı ve prosedür baĢlatan kiĢi olarak 

tanımlamıĢtır (Erdoğan,  2000, s.41). Bunun yanında yönetici, çalıĢanlarının 

duygularını düĢüncelerini,  davranıĢlarını etkilemede yönlendirmede belli otorite 

kaynaklarını aĢabilmiĢse liderlik özelliğini ortaya çıkarmıĢ olur. Liderlik değiĢen 

durumlara uyum sağlar, yeni bir durum oluĢturabilir. Liderin takım oluĢturma, 

çalıĢanlarına karĢı örnek olma, kabul edilme, gibi özellikleri bulunmaktadır 

(Erdoğan, 2000, s.42).Yöneticiler, yönü koruyabilir fakat onu değiĢtiremezler, 

liderler ise yeni bir yöne doğru izleyenlerini harekete geçirir ve etkileme gücüne 

sahip olmalarını gerektirir (Maxwell, 1999, s.21). Gerek bireyleri, gerek grupları 

hedefe yöneltme, onları etkileme, kontrol etme ve baĢkalarını değiĢtirme gibi 

beceriler liderlik becerileri olarak tanımlanabilir (Yiğit, 2002, s.20).   

Yöneticiler kurallara bağlı kalırken, liderler kurallara bağlılıktan çok değiĢen 

durumlara göre hareket etme eğilimindedir. Olaylara değiĢik bakıĢ açılarından 

bakarak içlerindeki enerjiyle sezgisel çözümler üreterek sorunları çözme çabası 

içindedirler (Erel, 2008, s.194).  

 Yönetimde yöneticinin kiĢiliklerinin etkisi vardır. Nitekim enerjik bir 

yöneticinin enerjisi tüm örgütte hissedilir ( BinbaĢıoğlu, 1988, s. 66). Örgüt kültürün 

ün oluĢturulması, geliĢtirilmesi yöneticinin liderlik davranıĢlarıyla ilgilidir (Çelik, 

2002, s.48). Liderlik öğrenilen bir süreçtir. (Yiğit, 2002, s.20). Liderlik, örgüt 
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amaçlarını saptamak, örgüt etkinliklerini düzenleme, gerekli kaynakları temin etme, 

kullanma ve yönetim süreçlerini kontrol etme ve bu süreçleri geliĢtirme gibi 

görevlerle tanımlanabilir (Taymaz, 2007, s.71). Yönetici, yönetsel gücünü yasalardan 

alır, lider kiĢi ise yönetsel gücünü izleyicilerinden alır (BaĢaran, 2006, s.233). 

Vizyon okul kültürü ve yöneticinin liderliği açısından önem taĢımaktadır. 

Okul müdürü vizyoner liderliğini de ön plana çıkarabilmelidir. Müdür, okulun 

vizyonunu okulun çalıĢanlarına kabul ettirmek zorundadır (Çelik, 2002, s.77). Okul 

yöneticileri her Ģeyden önce bir lider olarak kurumuna yeni ufuklar çizebilen 

kiĢilerdir. Ġçinde bulunduğu durum kısır bir çekiĢmelerden ibaret ise herkese yön 

verecek yeni bir ufuk, sorunların önüne geçilmesinde yarar sağlar. Uzağı görebilmek 

çalıĢanları motive etmede destekleyici bir unsurdur. Herkesin tek çatı altında bir 

eğitim vizyonu oluĢturarak, eğitimin tek tek öğretmen etkinliklerinden daha büyük 

olduğuna inandırması, okul müdürünün liderliğini ön plana çıkarır (Durukan, 2006, 

s.283). 

BaĢkalarını etkilemek ve ortak amaçlara yöneltmek iĢi olan liderlik 

(BinbaĢıoğlu, 1988, s.70), geleceği görmeyi, insanlara yön vermeyi, onları ikna 

etmeyi ve etkilemeyi içerir. Liderlik özelliği, yöneticinin etkileme gücüne sahip 

olmasını gerektirir (MemiĢoğlu, 2003, s.87). Bunların yanında müdürlerin öğretimsel 

faaliyetlere önem vermeleri, öğretimin amaçlarını ve beklentilerini saptamaları, 

öğretimsel sorunlarla ilgilenmeleri okul müdürlerinin aynı zamanda öğretim lideri 

yönünün olduğunu gösterir (Balcı, 2002, s.127). 

1.3. Okul Müdürlerinin Sahip Olmaları Gereken Yöneticilik Becerileri 

Okul kültürünü yerleĢtirmek ve geliĢtirmek müdürün görevlerinden biridir. 

Müdür, okul kültürünün temsilcisidir. Bunu kullanamayan yönetici örgütsel kültürle 

de bütünleĢmediği için etkileme gücünü de kullanamaz (Çelik, 2002, s.49).  

Bunların yanında kaynak sağlayıcılık, planlama koordinatörlük, rehberlik ve 

liderlik gibi bir okulda okul müdürünün çeĢitli rol ve görevleri vardır (ġiĢman, 2002, 

s.132). Son zamanlarda sahip olunan tüm kaynakları etkin ve verimli bir Ģekilde 

kullanarak organizasyonel amaçları gerçekleĢtirmek, müdürün yaptığı en temel 

iĢlerden olduğu tanımlanmıĢtır. Bu süreçte yöneticileri insanları yönetmede 

planlama, organizasyon, liderlik, koordinasyon, kontrol fonksiyonlarını yerine 
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getirirler. Özellikle liderlik iĢlevi; iletiĢim, çalıĢmaya özendirme, ödüllendirme, 

uyumlaĢtırma, iyileĢtirme, yetkilendirme, değerlendirme, eğitme gibi yönetsel 

faaliyetleri kapsamaktadır. Organizasyonel amaçlara ulaĢmada hangi iĢin ne zaman, 

nasıl ve kim tarafından yapılacağı tespit edildikten sonra çalıĢana yetki ve 

sorumluluk vererek, aralarındaki iliĢkileri koordine ederek uygulamayı 

gerçekleĢtirmek ve amaçlara ulaĢılıp ulaĢılmadığı; ulaĢılan durumun önceki durum 

ile karĢılaĢtırılarak aradaki farkların belirlenmesi ile süreç tamamlanacaktır. Bu 

Ģekilde döngü devam edecek ve sistem kendini geliĢtirerek devam edecektir 

(Barutçugil, 2006, s.149).  

Yönetim sürecinin üç temel aĢaması basit bir modelle açıklanabilir: 

 

           PLANLAMA 

                             

                      GÖZDEN GEÇĠRME 

 

                                                           UYGULAMA 

 

 

ġekil 1 : Yönetim-Koçluk Süreci: Basamaklar 

Kaynak: Barutçugil, Ġ. (2006).Yöneticinin Yönetimi, Ġstanbul: Kariyer 

Yayıncılık. 

Yönetim sürecinin planlama uygulama ve gözden geçirme aĢamaları vardır. 

Bu aĢamaların her birinde yöneticinin sahip olması gereken beceri gerekleri de 

değiĢmektedir. Planlama aĢamasında yönetici, amaç ve hedefleri belirlemek, 

çalıĢanlarla daha çok iliĢki kurmak, onlara saygı ve güven ortamını hazırlamak gibi 

görevler üstlenir. Bu görevleri yerine getirmede yöneticiler ileri görüĢlü, yenilikçi ve 

çalıĢanlara karĢı anlayıĢlı bir kiĢiliğe sahip olmaları gerekir. Uygulama aĢamasında 

ise yöneticinin sabırlı, anlayıĢlı olması, güven sağlayıcı, sürekli iyileĢtirme ve 
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öğrenme fırsatlarını değerlendirme, dinleme becerisi gibi yönetsel becerilere 

gereksinim duyulur. Yönetim sürecinin gözden geçirme aĢamasında ise yapılan tüm 

faaliyetlerin genel değerlendirmesi yapılarak planlanan durumun gerçekleĢtirilmesine 

iliĢkin analizinin yapılması; oluĢan farkların nedenlerinin belirlenerek bir sonraki 

planlama döneminin önlemleri alınır. Yönetim sürecinde hangi becerilerin hangi 

aĢamada öne çıktığına bakılırsa, karĢılıklı güven, saygı, coĢku sabır bağlantı kurma 

dinleme becerileri gibi becerilerin her aĢamada önemli olduğu gözlenmektedir. Bu 

nedenle devamlılık gösteren kritik bazı beceriler aĢağıdaki Ģekilde dairenin dıĢında 

gösterilmiĢtir (Barutçugil, 2006, s.150). 

Dinleme Becerileri      Güven ve KarĢılıklı Saygı 

                           1. Planlama 

 

 

    

  2.BaĢarma 

Açıklık 

  3.Gözden Geçirme  

  

  

  

  

           

Sabır ve Gayret                Bağlantılar Kurmak

         

ġekil 2: Yönetim Süreci ve Yöneticinin Becerileri 

Kaynak: Barutçugil, Ġ. (2006). Yöneticinin Yönetimi, Ġstanbul: Kariyer Yayıncılık 

            1.3.1. ĠletiĢim: 

Belli amaçları gerçekleĢtirmek üzere kurulan örgütlerde bireyleri bu amaçlar 

etrafında toplayarak aralarında iĢ bölümü ve koordinasyonu sağlama süreci olarak da 

nitelendirilen yönetim, hiç kuskusuz bu süreci etkili bir Ģekilde iĢletecek bir 

yöneticiye ihtiyaç duymaktadırlar. Örgütlerde yönetim sürecinin baĢarılı olmasında 

 ĠliĢkinin Kurulması 

 AnlaĢma Ve Amaçlar 

 OluĢturma Yeteneği 

 Eylem Planı 

GeliĢtirme Yeteneği 

 

 Öğrenme 

fırsatlarının 

yaratılması 

 Koçunuzun öğrenme 

tarzına uyum 

sağlamak 

 GiriĢken davranmak 

Değerlendirme  

Geribildirim alma ve 

verme 
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iletiĢim süreci oldukça büyük bir paya sahiptir. Örgütte karar, planlama, 

eĢgüdümleme, etkileme, değerlendirme süreçlerini iĢleten, iletiĢim yoluyla toplanan 

bilgilerdir. Örgütlerin amaçlarına ulaĢabilmesi için, iletiĢim sürecinin etkili bir 

Ģekilde iĢletilmesi gerekmektedir. Bu durumda yönetim ve iletiĢim arasında 

doğrudan bir iliĢki olduğu söylenebilir (Kösterelioğlu ve Argon, 2010, s.2). 

Kurumsal anlamda bakacak olursak, kurumsal iletiĢim örgütün hedeflerine 

ulaĢması için yapılacak çalıĢmaları organize etmek, bu doğrultuda yetenekli personel 

çalıĢtırmak ve onların motivasyonlarını arttırmak için kullanılan bir süreçtir. Bu 

süreçte yöneticiler çalıĢanlarını ikna etmek ve onları etkileme çabası içine girerler. 

Burada yöneticinin kiĢiliği önemli (TaĢçı ve Eroğlu, 2007, s. 544) olmakla birlikte 

iletiĢimde anlam gönderen kiĢi, anlam gönderdiği kiĢiyi etkilemeye çalıĢır (Özdemir, 

2006). 

BaĢaran (2006), iletiĢim kavramını iki Ģekilde ele almıĢtır: 

KiĢilerarası iletiĢim: Ġnsanların birbirlerine karĢılık vermelerini, birbirlerini 

yanıtlama çabalarını içeren bir etkileĢim sürecidir. Bu süreçte karĢıdaki kiĢi, 

iletiĢimde gönderilen anlamla etkilemeye çalıĢılır ve bu etki karĢıdakinin 

yanıtlamasını içerir. 

Yönetsel iletiĢim: Bir etkileĢim süreci olan yönetsel iletiĢim, okulun 

amaçlarına ulaĢması amacıyla, çalıĢan ile yönetici arasında yüksek düzeyde etkileĢim 

sağlamaya çalıĢır. Okul yönetimi, çalıĢanları arasında sağlayacağı iletiĢimle; onların 

davranıĢlarını değiĢtirme, iliĢkilerini geliĢtirme ve çalıĢanları arasındaki çatıĢmayı 

azaltma, eĢgüdümü ve denetimi gerçekleĢtirme gibi durumlarda, yönetsel iletiĢimi, 

yönetim sürecinin bir aracı olarak kullanılabilir (BaĢaran, 2006, s. 313). 

ĠletiĢim kurma; ikna etme, bilgilendirme, yönetme ve eğlendirme 

durumlarının oluĢması için gerekli olan bir araçtır. ĠletiĢim insanların birbirlerini 

anlamaları için arada köprü görevi görür ve amaçlara ulaĢmada kolaylık sağlar. 

Yönetimde iletiĢim, birimler ve çalıĢanlar arasında anlaĢma, uzlaĢma ve eĢgüdümü 

sağlayan temel alt sistemdir. Böylece birimlerdeki kiĢiler yönetimin amacını 

gerçekleĢtirmek için sorumluluk bilincini sahiplenir. Yönetimde amaçlara ulaĢmak 

için örgütte nelerin nasıl yapıldığının, nasıl yapılacağının açık bir Ģekilde anlaĢılır 

kılınması için iletiĢim önemlidir. Görevleri yerine getirecek iĢgörenler arasında 
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yönetsel otoritenin sağlanması ile amaçlara yönelik etkileĢimin sağlanması için 

yönetimde iletiĢimin önemi büyüktür. 

                Yönetsel iletiĢim yöneticinin vermek istediği mesajı çalıĢanına anlatmasını, 

onu eyleme geçirmesini kapsar. ĠletiĢim karĢılıklı olmak zorundadır. Tepki ve geri 

bildirimleri taĢımalıdır. Bu durumda yöneticinin çalıĢanını etkilemesi ve çalıĢanın da 

yöneticiye yanıtını içeren çift yönlü iletiĢim süreci oluĢur (Yatkın, 2009, s.53). 

Motivasyonun sağlanmasında da iletiĢimin önemi büyüktür. ÇalıĢanlar 

kendilerinden ne beklendiğini net bir Ģekilde bilmelidirler. Bu nedenle örgüt içinde 

bilgi akıĢı düzenli akmalıdır. Yöneticinin tutum ve davranıĢları motivasyonun 

sağlanması bakımından önem taĢır. Ast üst iliĢkilerinde ahenk sağlanmalıdır. Bu 

ahengin oluĢmasında iletiĢim kanallarının açık olması gerekmektedir. Etkili bir 

iletiĢim ortamının sağlanması gereklidir ( KocabaĢ ve Karaköse, 2005, s.81). 

            Toplumsal yapının bir gereği olan ve örgütsel yapının temelini oluĢturan 

iletiĢim, bireylerin, grupların ve örgütlerin birbirleri arasındaki iliĢkileri amaçlayan 

bir olgu olarak tanımlanabilir. Liderler örgütü amaçlarına ulaĢtırmada örgütün çeĢitli 

birimleri, öğeleri ile örgüt ve çevresi arasındaki bilgi, düĢünce alıĢveriĢini sağlamak 

durumundadırlar. Ġyi liderler, iyi iletiĢimcidirler (Yiğit, 2002, s.18). 

    

     ANLAM YÜKLE    ĠLETĠ   ANLAM VER  

MAKSAT            ETKĠ 

 

KAYNAK           ALGI SÜZGEÇ GÜRÜLTÜ    HEDEF 

 

ETKĠ           MAKSAT 

   

  ANLAM VER      GERĠ ĠLETĠM  ANLAM YÜKLE 

  

ġekil 3: ĠletiĢim Modeli  

  Kaynak: AltıntaĢ, E. (2005). ĠletiĢim. Küçükahmet L. (Ed.), Sınıf Yönetiminde 

Yeni Yaklaşımlar (121-150). Ankara: Nobel Kitabevi. 
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ġekil 3‟te belirtilen iletiĢim modeline göre, kaynağın gönderdiği mesaja 

karĢılık olarak hedefin verdiği cevaba geri iletim denir. Mesaj alıĢveriĢinde alınan ve 

verilen mesajlar birbirleriyle iliĢkili olmalıdır. ĠletiĢim iki yönlü bir süreçtir (AltıntaĢ, 

2005, s.122). 

             ĠletiĢim, her türlü bilgi, düĢünce, açıklamaların bireyden veya gruptan bireye 

veya gruba aktarılması sürecidir. Burada bireyler ve gruplar arasında yaĢanan bu 

iletiĢim süreci bir anlamda da bir etkileĢim süreci olarak değerlendirilebilir. Örgütte 

bireyler iletiĢim kurarak etkileĢirler. ĠletiĢim olmadan örgütsel yapıdan söz edilemez 

(Erdoğan, 2000, s. 62). 

1.3.1.1. ĠletiĢim Türleri: 

Tek Yönlü ĠletiĢim: Tek yönlü iletiĢim, tek yönde iĢler. Amaç mesajın bir 

yere iletilmesidir. Kısa sürede gerçekleĢir. Alıcını tepkisine bakılmaz (Erdoğan, 

2000, 66). 

Ġki Yönlü ĠletiĢim: KarĢılıklı olarak gerçekleĢir. Alıcı tepki gösterir. 

Yönetsel açıdan güvenilir ve etkindir. YanlıĢ anlaĢılmalar daha az olur. Ve düzeltme 

gerçekleĢir. Mesajı her iki taraf alır ve gönderir (Erdoğan, 2000, 67). Bu iletiĢimde 

gönderici ve alıcı arasında, zaman ve mekandan bağımsız bir Ģekilde iletiĢim 

gerçekleĢebilir (AltıntaĢ, 2005, s.129). 

    1.3.1.2. ĠletiĢimin Unsurları:  

Erdoğan (2000), iletiĢim sürecinin aĢamaları, amaç, gönderici, mesaj, kanal, 

alıcı ve etki olmak üzere altı unsurdan oluĢtuğunu belirtmektedir. ĠletiĢim unsurları 

aĢağıdaki Ģekille gösterilebilir: 

 

Amaç              Gönderici             Mesaj           Kanal          Alıcı          Etki 

 

ġekil 4: ĠletiĢimin Unsurları  

   Kaynak: Erdoğan, Ġ. (2000).Okul Yönetimi ve Öğretim Liderliği. 

Ġstanbul:  Sistem Yayıncılık 
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Amaç: ĠletiĢime yön verir. Amacın gerçekleĢme düzeyi iletiĢim etkisi 

hakkında bilgi verir. 

Gönderici: Diğer adıyla kaynak, mesajı ileten kiĢi veya kiĢilerdir. Ġletilmek 

istenen mesajın amacının farkında olması önemlidir. Ġletilmek istenen mesajın 

anlaĢılır olması karĢı taraftaki kiĢinin anlaması için önemlidir.  Göndericinin buna 

dikkat etmesi önemlidir (Erdoğan, 2000, s.67). Gönderici aynı zamanda içeriği 

iĢaretlerle kanala aktaran öğedir (AltıntaĢ, 2005,s.122). 

Mesaj: Mesajın dili ve içeriği önemlidir. Dili akıcı, sade bir Ģeklide olmalı, 

karĢı taraf tarafından yanlıĢ anlaĢılmayacak Ģeklide iletilmelidir. Ġçerik sistematik bir 

Ģekilde iletilmelidir (Erdoğan, 2000, s.67). 

Kaynak kiĢinin içeriğin bir seçim sürecinden geçirilerek ifade edilmesidir. 

Mesajlar sözlü ya da sözsüz Ģekilde olabilir (AltıntaĢ, 2005, s.122). 

Kanal: Mesajın iletilme Ģeklidir. Görsel sözel iĢitsel.. vb Ģekillerde olabilir. 

Bu iĢaretler, düzenli iĢleyebilmeli, kısa ve doğrudan aktarma özelliği olmalıdır 

(Erdoğan, 2000, s.64). Ayrıca kanal, kaynak ve hedef arasında yer alan, mesajların 

gitmesini sağlayan yoldur. Her duyu organı bir kanaldır (AltıntaĢ, 2005, s.122). 

Alıcı: Mesajı alan kiĢi veya kiĢilerdir. Mesaj önyargısız                

değerlendirilebilmelidir (Erdoğan, 2000, s.67). 

Etki: Alıcının mesajı aldığında gösterdiği tepkidir. Ġstenen yönde tepki 

gösterildiğinde iletiĢimin baĢarılı olduğundan söz edilebilir (Erdoğan, 2000, s.65).          

1.3.2. Karar Verme Becerileri: 

Yöneticilerin sahip olmaları gereken bir diğer beceri de karar alma becerisi 

olarak öne çıkmaktadır. Günümüzde geliĢen teknoloji, değiĢen yaĢam Ģartları 

yöneticinin hızlı karar alma becerisine sahip olmasını gerektirir (Barutçugil, 2006, 

s.159). 

Karar alma durumu istenilen bir durumla içinde bulunulan durum ararsındaki 

farkı gidermek için yaĢanan zihinsel bir süreçtir. Karar alma becerisi önemli bir 

yönetim becerisidir. Etkili yöneticiler, doğru karar alan kiĢilerdir. Yöneticinin 
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analitik düĢünerek ve duygularını kontrol altında tutarak etkili karar alması önemlidir  

(Barutçugil, 2006, s.159). 

Karar verme, sorun çözme süreci içinde yer alan bir süreçtir. Bir sorunun 

çözümüne iliĢkin seçeneklerden en uygun olanını seçme giriĢimidir. Örgütün 

devamlılığı için yöneticinin verdiği kararların doğruluğu önemlidir. Karar verme, bir 

sorunu çözmek, örgütte değiĢiklik yapmak, çalıĢanları etkilemek amacıyla kullanılır 

(Erdoğan, 2000, s.55). 

     1.3.2.1. Karar Vermeyi Etkileyen Faktörler: 

              1. Algısal Engeller: Yöneticinin sorunu çözmede gerekli olan bilgileri 

açıkça algılamasını etkileyen engellerdir. Yöneticinin değiĢen durumlar karĢısında 

esnek olamama, dogmatik düĢünme gibi durumlar örnek olarak verilebilir. 

               2. Entelektüel Engeller: Ġfade etmede zorlanma, sorun çözme becerisinden 

yoksun olma gibi durumlar entelektüel engel olarak gösterilebilir. 

              3. Kalıplanma: DıĢarıdan aĢırı denetimli olan yönetici, kendi kararlarını 

almakta zorlanır. Karar vermede dıĢ çevrenin onayını almak zorunda olması doğru 

karar almada engel oluĢturur. 

              4. AĢırı Koruyuculuk: AĢırı koruyuculuğun olduğu bir kurumda 

yöneticilerin insiyatif gerektiren durumlarda öne çıkması engellenir (Erdoğan, 2000, 

s.59). 

               1.3.3. Okul Müdürlerinin Takım OluĢturma Tutumları  

              Günümüzde yaĢanan hızlı geliĢmeler örgütlerde takım çalıĢmasını zorunlu 

kılmıĢtır. Örgütlerde yetenekli insanların bir araya getirilmesi ve etkili bir Ģekilde 

yönetilmesi önemlidir. Takım çalıĢması yöneticinin liderlik vasfının önemini 

arttırmıĢtır. Takım çalıĢmasında lider, astları ile arasındaki statü farkını en aza 

indirmede gösterdikleri baĢarı ile, takım oluĢturmada ve çalıĢtırmada etkililiğini 

ortaya koyar. Lider kesin karar alan üst yönetimle çalıĢabilen, takıma yön veren biri 

olarak üyelerce bilinmelidir (Ġnce, Bedük, Aydoğan, 2004, s.408). 

Eğitim sürecinin geliĢtirilmesinde takımların oluĢturulması önemlidir. 

Takımların oluĢturulması da; etkili takımların oluĢturulması, takımların geliĢtirilmesi 
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ve eğitimleri, süreçlerin nasıl tanınacağı, etkilerinin nasıl ölçüleceği gibi durumların 

incelenmesini gerektirir. Verimli bir çalıĢmanın oluĢması tüm kadronun iĢbirliği 

içinde takım oluĢturması ile mümkündür (Karslı, 2007, s.23). 

Amaca ulaĢmak için eĢ güdümlenmiĢ davranıĢlarla bir araya gelen üyelerden 

oluĢan takım, kendilerinin seçmiĢ oldukları bir baĢkanın baĢkanlığında bir araya 

gelerek ve birbirleriyle etkileĢerek oluĢturdukları üstün güçten yararlanarak sorunları 

çözüme kavuĢturmayı amaçlar. Amaçlara ulaĢmada yetki ve sorumluluk alarak bir 

araya gelen üyeler sorun çözmede daha etkilidirler. Bir okulda bürokrasinin az 

iĢlediği takım çalıĢmaları amacına ulaĢmada daha etkilidir (BaĢaran, 2006, s.312). 

Takım çalıĢmalarının sağlıklı bir Ģekilde yürümesi için bazı öneriler Ģu Ģeklide 

sıralanabilir: 

 Takım çalıĢmasında üyeler arasında farklı fikir ve öneriler sunmaya elveriĢli 

ılımlı çatıĢma ortamlarının olması gereklidir. 

 Takım üyelerinin birbirlerini tanımaları, etkilemeye ve etkilenmeye açık 

olmaları gereklidir. 

 Alınan kararlarda ve çözüm aĢamalarında takım üyelerinin her birinin 

görüĢleri değerlendirilmelidir. 

 Takım üyelerinin karĢılaĢtıkları zorlukları ortadan kaldıracaklarına inanmaları 

ve iĢbirliği içinde olmaları gereklidir. 

 Takım baĢkanlarının üyeler arasında görüĢ ayrılıklarının birleĢtirilerek üyeleri 

ortak amaca yöneltmeleri sağlanmalıdır (BaĢaran, 2006, s.312). 

Takım oluĢturmak bir süreç iĢidir. Takım çalıĢmasında baĢarıyı yakalamak 

için her üyenin karĢılıklı olarak birbirlerine güvenmeleri esastır. Bu güveni sağlayan 

da aralarında kurdukları açık ve dürüst iletiĢimdir. BaĢarılı bir oluĢumda iĢbölümü, 

dayanıĢma, destek, inanç, azim ve hırs vardır. Üyeler arasında biz duygusu hakimdir. 

Motivasyon ve özverili çalıĢma gözlenir. Takım çalıĢması ortaklık kültürünü 

gerektirir. ÇalıĢma esnasında üyeler uyum sağlama amacı ile bilgilerini, 

yöntemlerini, amaçlarını hatta inançlarını bile değiĢtirmek zorunda kalabilirler 

(Barutçugil, 2006, s. 176). 
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1.3.4. Okul Müdürlerinin Rehberlik DavranıĢları 

Okul müdürleri çalıĢanlarının performans sorunlarıyla ilgilenirken onlara 

gerektiğinde koç veya bir danıĢman gibi yaklaĢabilmelidir. Ġnsanlar 

baĢarısızlıklarından olduğu gibi baĢarılarından da ders alabilir. Önemli olan 

çalıĢanlara geribildirim verebilmektir. Müdür, geribildirim verirken açık ve net 

olmalıdır (Barutçugil, 2006, s.204). Okul müdürlerinin eğitim-öğretim olmak üzere 

diğer boyutlarda da elde edilen düĢük rehberlik düzeyi, okul deneyimi az olan 

öğretmenlerin yetiĢmesinde yetersiz bulunmaktadır. Özellikle öğretmenin yetiĢmesi 

ve gelecekteki verimliliğinde oldukça önem taĢıyan adaylık sürecinde okul 

müdürlerinin öğretimsel boyutta yeterince rehberlik yapması önem taĢımaktadır 

(Ekinci, 2010, s.76). 

Özellikle yeni çalıĢanlar veya yeni beceriler için yöneticinin koçluk 

becerilerini kullanması söz konusu olabilir. ÇalıĢanın moralinin, kendine güveninin, 

performans ya da bilgi ve becerilerinin eksik olduğu durumlarda koçluk kullanımı 

gerekir (Barutçugil, 2006, s.205). 

 Barutçugil (2006)‟e göre etkili bir koçun özellikleri Ģöyle sıralanabilir: 

 ÇalıĢanın güçlü yönlerinin açığa çıkması için fırsatlar tanır. 

 ÇalıĢanın kendi kararlarını vermelerine ve sorumluluk almalarına olanak 

oluĢturur. 

 Performans beklenti ve öncelikleri açıklar, standartları oluĢturur. 

 Yeni bir görevi yerine getirecek olan çalıĢanlarını cesaretlendirir. 

 Morali düĢük, kendine güveni az olan çalıĢanlarına zaman ayırır ve onlar için 

uygun destek sağlar. 

 ÇalıĢanlara performanslarıyla ilgili düzenli geribildirimler sağlar ve onun 

organizasyondaki rolü ve amaçlara katkısı hakkında onu bilgilendirir. 

 ÇalıĢanların uygun eğitimleri almalarını destekler, onları bilgili, giriĢken, 

kararlı olmaları için cesaretlendirir. 

 Onlar için örnek model davranıĢlar sergiler (Barutçugil, 2006, s.205). 

        Ayrıca, okul müdürleri vizyon sahibi olmalıdırlar. Okul müdürlerinin 

insanlara değer verme konusunda model olması aynı zamanda okul kültürünün 

oluĢturulmasında son derece önemlidir. Okul müdürleri, okul kültürünü oluĢtururken 

önce kültürü, kültürün tarihini öğrenmeli, ikinci olarak kültürü oluĢturan temel 
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değerleri belirlemeli, sonra olumlu kültür unsurlarını kullanarak olumsuz kültür 

unsurlarını azaltmaya çalıĢmalıdır. Okul müdürleri personel arasında güven verici, 

farklı kiĢilikleri dikkate alıcı, iletiĢimde saygılı, yeni geliĢmeler doğrultusunda 

uygulamalarını geliĢtirmeye gönüllü olmalıdır (Özdemir, 2006).   

  

 1.3.5. Okul Müdürlerinin Güdüleme Tutumları 

Günlük yaĢantıda gösterilen çoğu davranıĢın hızı, Ģiddeti ve bu davranıĢın 

sürekliliğini belirleyen etkenler vardır (Akbaba, 2006, s.343). Motivasyon, 

davranıĢların etkilenerek yönlenmesini sağlayan, davranıĢları güçlendiren ve 

denetleyen, içsel ve dıĢsal kaynaklı dürtü, istek ve arzulardır. Motivasyon 

davranıĢları canlandırır, onlara renk verir. Her insan her iĢi yerine getirmede az ya da 

çok güdülenmiĢtir. Motive olma, bireysel veya grupça olabilir (Ercan, 2005, s.109). 

Kurumun performansı kurumda çalıĢan herkesin performansına bağlıdır. Bu yüzden 

okul müdürünün, herkesin motivasyonunu harekete geçirebilmesi önemlidir (ġiĢman, 

2002, s.136).  

Barutçugil (2006)„ya göre motivasyon, bir amaca ulaĢmada insan 

davranıĢlarının uyarılması, yönlendirilmesi ve sürdürülmesini içeren bir dizi süreç 

olarak ifade edilebilir. ÇalıĢanların kurumun amaçlarına ulaĢmalarında yüksek 

performans göstermeleri ve çalıĢma hayatlarında iĢ tatmini sağlamaları bakımından 

motivasyon unsuru önem taĢır (Barutçugil, 2006, s.189). 

Yöneticinin çalıĢanlarına çalıĢma ortamında yeteneklerini geliĢtirecek 

fırsatlar oluĢturması ve onların çeĢitli yönlerden geliĢmelerine katkıda bulunacak 

eğitim ortamı oluĢturması, çalıĢanların motivasyonlarını arttırmalarına katkı 

sağlamaktadır. Ayrıca çalıĢanları motive eden durumların kiĢiden kiĢiye değiĢtiği 

bilinmektedir. Yönetici bu durumda çalıĢanlarını motive edecek en uygun araçları 

bireysel farklılıkları göz önünde bulundurarak uygun zamanda verebilmelidir. 

Yönetici, çalıĢanlarının davranıĢlarını ödüllendirmezse olumlu davranıĢlar sönme 

eğilimi gösterecektir. ÇalıĢanların üstlerinden beklentileri karĢılanmalıdır. Yönetici 

ödüllendirme yaparken yerinde ve zamanında yapmalıdır. Bu Ģekilde çalıĢanlar 

motive olacaktır ( KocabaĢ ve Karaköse, 2005, s.82). 
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1.4. Etkileme Süreci 

Etkileme, baĢkalarının davranıĢlarını bir takım davranıĢlarla değiĢtirme 

sürecidir. Güç kavramı ile etkileme kavramları iliĢkilidir. BaĢkalarını etkileme 

kiĢinin gücünü arttırır; güçlü kimse de baĢkalarını kolayca etkileyebilir (Yiğit, 2002, 

s.18). BaĢarılı bir etkileme sürecinin oluĢması 5 aĢamada gerçekleĢir: 

1. GiriĢ: Etkileme durumu öncesi belli düzeydeki zihinsel ve fiziksel 

faaliyetleri kapsar. Etkileme sürecinin baĢladığı aĢamadır. Aynı zamanda karĢıdaki 

kiĢi ilk izleniminin kanıtını destekleyecek bulgular aramakta olduğu için hazırlık 

aĢaması, kritik bir aĢamadır. BaĢarı gösterilirse etkileme sürecinin diğer 

basamaklarında etkileme Ģansı artar. Süreç baĢlamadan karĢıdaki kiĢinin kiĢilik 

yapısı, değerleri, tecrübelerin keĢfedilmesi önemlidir.  

 Etki: Ġlk izlenimi ifade eder. Olumlu izlenim, etkileme sürecinde 

kiĢisel etkiyi arttırır.  

 Sempati: Ġlk etkinin sürdürülmesi, sıcaklık, ilgi, duyarlılık göstermeyi 

ifade eder. Etkileme sürecinde sosyal beceriler önemli bir yere 

sahiptir. 

2. TeĢhis: Olumlu izlenim bıraktıktan sonra karĢıdaki kiĢinin tanınması, 

anlaĢılması önemlidir. Bunun için soru sorma ve dinleme teknikleri kullanılarak 

karĢıdaki kiĢi hakkında bilgi toplanır. 

 Soru sorma: Etkilemenin temeli oluĢturan değerlerin tespit edildiği 

aĢama olup, soru tekniklerinin kullanılmasını içerir. 

 Dinleme: KarĢıdaki kiĢi hakkında bilgiye ulaĢmada aktif ve pasif 

dinleme durumunu içerir. KarĢıdaki kiĢinin duygularının anlaĢıldığına 

ikna edilmesi önemlidir. 

3. Etki: KarĢıdaki kiĢinin duygularının anlaĢılması önemlidir. Vücut dili, ikna 

yeteneği, konuĢma becerisi ve geri bildirim gibi tekniklerin kullanılmasını içerir. 

 Vücut dili: El kol hareketleri, jest ve mimikler, konuĢma becerilerinin 

kullanımını içerir. 

 Ġkna: Her iki tarafın da uygun gördüğü ortak çözüme kavuĢturmak 

için kullanılan sistematik yöntemleri içerir. 
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4. YüzleĢme: BaĢarılı bir etkileme durumu için kendini ortaya atmak ve 

kontrollü bir durum sergilemek önemlidir. 

 Kendini ortaya koymak: DüĢündüğünü, hissettiklerini açıkça ifade 

etme durumunu içerir. 

5. DeğiĢim: Etkileme durumu gerçekleĢtikten sonra etkilenen kiĢinin 

davranıĢlarını göstermesidir. 

 DeğiĢikliğe hazırlık: DeğiĢiklik sürecinin anlaĢılmasını içerir. 

 Uyum gösterebilme: DeğiĢikliğe uyum sağlamayı, değiĢime uygun 

davranıĢ geliĢtirmeyi içerir. 

 Azim: Herhangi bir engelle karĢılaĢıldığında yılmama durumunu, 

devam etmeyi içerir (Hale ve Whitlam, 1997). 

1.5. Okul Müdürlerinin Etkileme DavranıĢları  

Etkileme, kiĢinin gücünü kullanması sürecidir. Bir kiĢinin baĢka birinin 

emirlerini, isteklerini yerine getirmesi durumunda emri veren kiĢi gücünü 

kullanmaktadır. Böylece etkileme, isteklerini yerine getirdiği kiĢilerin davranıĢlarını 

değiĢtirme sürecidir, Ģeklinde tanımlanabilir. Liderler, takipçilerinin davranıĢlarını 

değiĢtirme yani onları etkileme potansiyeline sahiplerdir. Lider kiĢi karĢısındaki 

kiĢilerin davranıĢlarını değiĢtirme giriĢiminde bulunmasa bile etkileme kapasiteleri 

karĢısındaki kiĢilerin davranıĢlarını etkiler. Liderin takipçileri etkilediği kadar 

takipçiler de lideri etkileyebilir (Erel, 2008, s.87). Etkili liderin, özsaygısı güçlü, 

hayal kırıklıklarının üstesinden kolayca gelebilen bir yapısı vardır (Yiğit, 2002, s.19). 

Okul müdürü değiĢik yöntemlerle çalıĢanları etkileyerek etkileme gücünü 

harekete geçirebilmelidir. Gerektiğinde sorun çözemediği zamanlardan karizmatik 

gücünü kullanarak mevcut durumların üstüne çıkabilmelidir. Okul müdürü,  

baĢarısını çalıĢanlarıyla paylaĢabilmelidir. Astlarının çalıĢmaya itaat etmekten çok 

katılımını sağlamalıdır (Erdoğan, 2000, s.98).  

Etkili bir yönetici sahip olduğu özelliklerin ve becerilerin farkında olması 

gerekir. Yöneticilerin sahip olması gereken beceriler arasında karar alma becerileri, 

yaratıcı düĢünme, cesaretli olmak, kararlı ve tutarlı davranıĢlar göstermeleri gelir. Bu 
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beceriler yöneticilerin kiĢisel baĢarıları için de belirleyici olacaktır (Barutçugil, 2006, 

s.147). 

Örgüt çalıĢanları arasında ulaĢılması gereken amaç etrafında ortak bir bilinç 

oluĢturulmalıdır. Yapılacak iĢlerin açık bir Ģekilde belirlenmesi gerekir. ÇalıĢanların 

yetki ve sorumlulukları belirlenmelidir. Yetki ve sorumluluklar eĢit Ģekilde 

dağıtılmalıdır. Verilen görevler bireylerin yeterliliklerine uygun olmalıdır (Erdoğan, 

2000, s.74). Yöneticilerin çalıĢanlarıyla iyi iletiĢim kurabilmeleri, onlara 

gerektiğinde yetki ve sorumluluk verebilmeleri ve onları yönlendirebilmeleri, 

çalıĢanlarının yaptığı olumlu davranıĢların takdir edilmesi yönetsel anlamda etkililik 

için önemlidir (Karatepe, 2005,s.307). 

Balcı (2002), etkililiği bir bütün olarak ele almıĢtır. Balcı (2002) „a göre etkili 

okula ulaĢabilmenin en önemli koĢulu tüm okul personelinin bu doğrultuda 

eğitilmesidir. En önemlisi de okul müdürünün etkili yönetici özellik ve 

yeterliliklerini kazanmıĢ olması önemlidir (Balcı, 2002, s.128).  

1.6. Okul Müdürünün Etkileme Gücünü Kullanabilme Yeterliliği 

Etkili müdür, okulun örgütsel özelliklerinde daha iyi gözlendiğini 

belirtmektedir. Okulda uygun öğrenme ortamlarının hazırlanması, öğretmenlerin 

motivasyonlarının arttırılması etkili müdürün özelliğidir (Balcı, 2002, s.122).  

EtkileĢimlerde karĢıdaki kiĢiyi etkilemek için güç kullanılır. Burada gücü 

kullanan ve güçten etkilenen bulunmaktadır. Etkileme gücü olumlu ya da olumsuz 

algılamalar doğurabilir. Burada gücü kullanan kiĢinin güç kullanma amacı önemlidir. 

Etkilenen taraf güçten bir yarar sağlıyorsa olumlu, sömürü olarak kullanıldığını 

düĢünürse olumsuz olarak algılanabilmektedir. Yöneticinin etkililiği için gücün 

yerinde ve zamanında kullanılması önemlidir. Burada yöneticinin etkileme yeteneği 

bir anlamda belirli bir gücü kullanmasıyla iliĢkilendirilir (Barutçugil, 2006, s.212). 

 Amaçlara ulaĢmak için bütün kaynakları etkin Ģekilde kullanmak zorunda 

olan yöneticiler, gücü iyi bir Ģekilde kullanabilmelidir. Bunun için de yöneticilerin 

gücün ve güç kaynaklarının farkında olmaları gerekir (Bayrak, 2000, s.22). Bu 

Ģekilde yönetici gücünü kullanarak çalıĢanlarını etkilemeye çalıĢır. Güç, çalıĢana 

yapabileceği bir Ģeyi yapmasını engellemek veya yapamayacağı Ģeyi yaptırmayı 

sağlamak için yönetici tarafından kullanılır. Yöneticinin gücü kullanımı sahip olduğu 

yetkiyi kullanmaktan baĢka bir Ģeydir. Burada gücün kullanımı bir etki süreci olarak 
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belirtilebilir. Yetkileri olduğu halde gücünü kullanamayan bir yönetici baĢkalarını 

etkilemede baĢarısız olur (Arıkanlı ve UlubaĢ, 2004, s.65). 

Güç, baĢkalarının davranıĢlarını etkileme kapasitesi olarak tanımlanmıĢtır. 

Güç bir kaynak, etki ise kullanılan gücün sonucudur.  Güç; bireylerin uzmanlığı, 

bilgi, fiziksel görünümü yetkisi aracılığıyla elde edilir (Hunt ,1999, s.91).Gücün 

miktarını üç değiĢken belirler: 

 Kaynak 

 Bağımlılık 

 Kıtlık 

 Kaynak, kiĢinin sahip olduğu fiziksel görünüĢten, paradan, deneyimlerinden, 

bilgi ve becerilerinden kaynaklanan bir durumdur. Bağımlılık, insanların ihtiyaç 

duydukları kaynağa olan bağımlılığı, gücü kabullenmesi durumudur. Bazı 

durumlarda insanlarda belli özellikler nadir bulunur. Kıtlık durumu ise kaynağa 

kolay ulaĢılamaması durumunda veya kıt kaynaklar aracılığıyla etkileme gücünün 

artması durumudur (Hunt,1999, s.93). 

 Ġzleyenlerini etkilemek ve izleyenlere güven vermek, liderin tek yönetsel güç 

kaynağıdır. Güç, yönetsel olarak bir insanın baĢkasını etkileme yeterliliği olarak 

tanımlanabilir. Yönetsel güç, örgütün sosyo-kültürel yapısına uygundur ve yasaldır  

(BaĢaran, 2006, s.233). ĠliĢkide bulunulan insanları etkilemek temel güdülerimizden 

sayılabilir. Bu bir güç gereksinmesidir. BaĢkalarını etkileme durumu, kiĢinin kendini 

aĢağılama duygusunun önüne geçmesindendir. Eğitim sisteminde etkileme daha çok 

çalıĢanlar üzerinde örgütsel etkililiği sağlamada gereklidir. Yöneticinin gücü de bu 

amaçlara ulaĢabilecek yeterlilikte olmalıdır. Bu güç kiĢiye özgüdür, makam ise bu 

gücün kullanılmasında bir araçtır (BaĢaran, 2006, s.234). 

1.6.1. Yönetsel Güç Kaynakları ve Temelleri: 

Güç, diğer insanların davranıĢlarını etkileme olanağıdır. Ġnsanların 

davranıĢları üzerinde bir etki oluĢturmak için çeĢitli güç türleri kullanılır (Hale ve 

Whitlam, 1997). Hunt (1999)‟a göre devredilebilir güç temelleri ve kiĢiye ait olan, 

devredilemez güç temelleri vardır. Bunlardan makam gücü, ödül gücü gibi güç 

temelleri etkisinin çoğunu örgütlerden alır kiĢi görevinden ayrıldığında gücün 
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temelleri kaybolduğundan, bu güç devredilemezken; uzmanlık gücü kaynağını 

bireyden aldığı için uzmanlık gücü devredilebilen güç temelidir (Hunt, 1999, s.96).  

BaĢaran (2006)‟a göre yöneticinin kullanacağı birçok yönetsel güç vardır. 

Yönetsel gücü oluĢturan güç türleri yasal güç, makam gücü, uzmanlık gücü ve kiĢisel 

güç türleri bu güçlerden en önemlileridir (BaĢaran, 2006, s.236). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 5: Yönetsel Gücü OluĢturan Güç Türleri 

Kaynak: BaĢaran, Ġ. E. (2006). Türk Eğitim Sistemi ve Okul Yönetimi. Ankara: 

Siyasal Kitabevi. 

Güç kaynakları, gücü kullanan kiĢinin gücün kaynağını nereden aldığını ifade 

eder. Güç kaynakları, güç temelinin nasıl kontrol edildiğini ifade eder. Güç 

kaynakları; pozisyon, kiĢisel, uzmanlık ve bilgiyi elde etme ve kullanma güçleri 

baĢlıkları altında sıralanabilir. Güç temeli, güç sahibine neyin güç verdiğini belirtir. 

KiĢi, baĢkalarını yönlendirmek için neyi kontrol ettiğini ifade eder. Ġkna edici güç, 

ödüllendirme ve cezalandırma gücü baĢlıkları altında sıralanabilir (Bayrak, 2001, 

s.28). 

Güç türleri, farklı kaynaklar çok sayıda baĢlık altında değerlendirilmiĢtir. Güç 

kaynakları ve güç temellerini aĢağıda birkaç baĢlık altında sıralamak mümkündür: 

                          

  YASAL GÜÇ 

                    MAKAM GÜCÜ 

  Ödül, ceza, bilinti, kaynak ve   

 geleceği denetleme gücü 

    

ödül 

                  UZMANLIK GÜCÜ  

Bilim, edim ve yetiĢtirme gücü 

           KĠġĠSEL GÜÇ 

    DüĢünce birliği, dostluk ve iliĢkililik 

gücü 
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Makam Gücü: Yöneticinin makamını kullanarak izleyenleri etkileme 

gücüdür. Makama bağlı alt güçler varsa, makam gücü arttırılabilir. Bunlar ödül, ceza, 

bilinti, kaynak, geleceği denetleme güçleridir. Bu güçleri yöneticinin ayrıca 

kullanması onun izleyiciler üzerindeki etkisini arttırır  (BaĢaran, 2006, s.239). 

Uzmanlık Gücü: Yönetici alanında sahip olduğu bilgi, beceri ve tutumuyla 

yönetsel güce sahip olur. Bilim, edim ve yetiĢtirme güçleri alt kategorileri olarak 

nitelendirilebilir (BaĢaran, 2006, s.239). Önemli teknik bilgilere sahip olmak 

uzmanlık gücünün temelini oluĢturur. BaĢka insanlar da aynı teknik bilgi ve 

becerileri elde ederse bu gücün önemi azalır  (Hunt,1999, s.96). Bu güç, liderin 

çocuk geliĢimi, öğretim programları, sosyalleĢme gibi konulardaki yetiĢme düzeyine 

dayanır (Çelik, 2002, s.50). 

Bir görev, konu veya iĢ hakkında ileri düzeyde bilgi sahibi olan bir 

yöneticinin uzmanlık gücüne sahip olduğu söylenebilir. Uzmanlık gücünün etkili 

olması için yöneticinin bu gücü yalnız baĢına kullanmaması, diğer güç temelleriyle 

uyumlu ve doğru Ģekilde kullanması önemlidir. Ayrıca uzmanlık gücü iletiĢim 

becerisine sahip bir yönetici ve bilimsel bilgi gerektirir. Uzmanlık gücünü sürekli 

kullanmak, yönetici ile çalıĢanlar arasında engeller oluĢturabilir. Uzmanlık gücünü 

etkili kullanılması yöneticinin istekliliğine, ilgi alanlarına ve insanlar arası 

iliĢkilerine bağlıdır (Barutçugil, 2006, s.216). 

Bilgi gücü: Barutçugil (2006), ayrıca bilgi gücü alt baĢlığı altında, 

yöneticinin herkesin ulaĢamayacağı bilgiye ulaĢma yeteneğine değinmiĢtir. 

Yöneticinin bulunduğu konum ve sahip oldukları iliĢkiler dolayısıyla herkese açık 

olmayan bilgilere ulaĢması ve bu bilgilerin kontrolünü sağlayabilme yeteneği bu 

gücün varlığının belirtisidir (Barutçugil, 2006, s.216).  

 

KiĢisel Güç: Ġzleyicilerinin yöneticiye olan beğeni saygı ve sevgilerinin etkili 

olduğu güçtür. DüĢünce birliği, dostluk, ortaklık gücü, iliĢkililik güçleri de kiĢisel 

gücün etkisini arttırır  (BaĢaran, 2006, s.239). KiĢisel çekicilik ya da dikkat çekicilik, 

sıcaklık gibi dıĢ görünüĢün etkili olduğu güçtür. Uzun süreli olmamakla beraber 

uzmanlık gücü veya konumu itibariyle sahip olduğu güçlerle bu gücünü pekiĢtirir 

(Çelik, 2002, s.50). Bu güç, liderliğin insan boyutuna iliĢkin gücü olarak 

kategorilendirilmiĢ olmakla birlikte ilgilenme, güven, yetki verme, uzlaĢma, ideallere 



23 
 

ulaĢma, insan potansiyelini anlama kavramlarıyla açıklanmaktadır. Yöneticinin sahip 

olduğu kiĢisel özellikleri ile etkileme söz konusudur. ÇalıĢanların yöneticiye karĢı 

duydukları hayranlık arttıkça bu gücün etkililiği artar (Bakan ve BüyükbeĢe, 2010, 

s.83). 

Yasal (MeĢru) Güç: Yöneticinin yasal olarak yönetme hakkıdır (BaĢaran,   

2006, s.239). Erel‟e (2008) göre yasal otorite, baĢkalarını etkilemenin 

yasallaĢtırıldığı bir güç kullanma Ģeklidir (Erel, 2008, s.88).         

 Yetki gücü: Yetki, güce katkıda bulunur. Bu yetki, kaynaklar üzerindeki 

yasal kontrol hakkı ile ilgilidir (Hunt, 1999, s.92). Yöneticinin sahip olduğu güç 

otoritesinden ileri gelir ve yasaldır. Burada yöneticiler yetkilerini nasıl 

devredeceklerini bilirler. Zor durumlarda olumlu sonuçlar verir. Burada zorlama 

değil; yasal yetki gücünün kullanılması olarak düĢünülebilir (Barutçugil, 2006, 

s.216). 

Bazı yöneticiler, yetki verme durumunu ellerindeki gücü etkileyecek 

düĢüncesiyle astlarının ellerine geçmesine izin vermeme eğilimindedirler (Yaman ve 

Irmak, 2010, s.171).  

Zorlayıcı Güç: Korkuya dayanan bir güçtür. Daha çok fiziksel yaptırıma 

dayanan tehdit oluĢturan bir güçtür (Hunt,1999, s.94). Zorlayıcı güç, yöneticinin 

direktiflerine uymayan çalıĢanlara karĢı, kontrol etme ve cezalandırma gücünü 

yansıtır (Bakan ve BüyükbeĢe, 2010, s.76). 

Zorlayıcı güç, çalıĢanları, hem psikolojik hem fiziksel olarak etkileyen 

güçtür. Burada bir olumsuzluk söz konusudur. Hakaret, küçümseme gibi davranıĢları 

içerir. Zorlama davranıĢı, çalıĢan tarafından olumsuz algılanırken çalıĢanın 

motivasyonunu düĢürerek verimi düĢürür. Zorlama davranıĢında karĢı taraf, 

güvenliğini tehdit edecek bir durum gibi algılar. Bazen de pasif veya saldırgan 

davranıĢı uyarır. Bu sebeple kullanılması uygun olmayan bir güç temelidir 

(Barutçugil, 2006, s.213). 

Ödül Gücü: Bu güç, yöneticinin çalıĢanlarına karĢı terfi, ücret gibi konularda 

denetim gücünün bulunmasından kaynaklanır. Burada ücretlerin kısılması terfinin 
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durdurulması çalıĢanlara fiziksel bir ceza gibi rahatsızlık verebilir. Tersi durumlarda 

ise, çalıĢanların baĢarılarını arttırıcı etkide bulunabilir (Hunt, 1999, s.94). 

Yöneticiler, çalıĢanlarına onlara göre değerli bir Ģey verdiklerinde bu gücü 

kullanmıĢ olurlar. Burada yöneticinin gücü çalıĢanlar için vereceği olumlu Ģeyin 

onlar için anlamlı olmasına bağlıdır ve yöneticinin buradaki yeteneği önemlidir. Ödül 

gücü olumlu olmakla beraber etkisi, alıcının onu nasıl algıladığı önemlidir. 

Yöneticinin verdiği olumlu ödüller çalıĢanların performansını ve motivasyonunu 

arttırır (Barutçugil, 2006, s.213). 

Yönetici güç alanının içinde yer alan çalıĢanlara organizasyon kuralları içinde 

veya dıĢında ödül veya ceza verebilir ve bu doğrultuda görevlerinin devamı 

konusunda yetkisini kullanabilir (Erel, 2008, s.181). 

 1.7. Problem 

Her alanda değiĢimin en fazla ve en hızlı yaĢandığı bir dönemde ekonomi, 

sosyo-kültürel yaĢam, siyasal ve toplumsal düzende teknolojik yapıdaki geliĢmelerle 

karĢı karĢıyayız. Bütün bu geliĢmeler eğitim sisteminde ve eğitim kurumlarında 

değiĢimi zorunlu kılmaktadır. Çünkü eğitim sisteminin mevcut haliyle bilgi çağına 

uyum sağlaması oldukça zordur. Bu durumda eğitimle ilgili olarak finansal yapı, 

teknolojik alt yapı, idari yapı gibi birçok alanda önemli değiĢikliklerin yapılması söz 

konusudur (Erdoğan, 2000, s.148).  

GeliĢen teknoloji, iletiĢim ağı, yenilenen eğitim programları gibi geliĢmeler, 

yöneticilerin bu değiĢime ayak uydurmalarını zorunlu kılmaktadır. Burada gerek iĢ 

gerek sosyal hayatın bu değiĢimden etkilendiği önemli bir gerçektir. Günümüzde 

yöneticinin yönetim görevinin yanı sıra liderlik özelliği ön plana çıkmıĢtır. 

Liderlik konusu son zamanlarda önem kazanmıĢ olmakla beraber; bir 

yöneticinin ancak liderlik rolüyle baĢarıyı yakalayacağı düĢünülmektedir 

(MemiĢoğlu, 2003, s.87). Bu durumda okul yöneticilerinin geleneksel yönetim 

biçimlerinden daha çağdaĢ yönetim biçimi, stratejisi, yöntem ve teknik bilgisine 

sahip olmaları, uygulamaya dönük giriĢimlerde bulunması Ģart olmuĢtur (Aydoğan, 

2008, s.49).  

Okul müdürü, okulun da çağın gereklerine uygun dönüĢümü sağlamak için 

öncelikli olarak kendisinin değiĢmesi gerektiğini ve bu değiĢimi çevresine göstermek 
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zorunda olduğunun farkında olmalıdır (Arslan ve Beytekin, 2004, s.2). Çevresine 

iliĢkin kapsamlı bilgiye sahip olması gerektiğinin farkında olan etkili yönetici, 

çevredeki ilgililerin de okul programlarını anlamaları açısından, okul hakkında 

bilgilendirecek tanıtıcı etkinlikler düzenlemeli ve iletiĢim tekniklerini incelemelidir 

(Çetin ve Adıgüzel, 2006, s.179). 

Örgütsel değiĢim ve geliĢimin sağlanmasında yöneticilerin önemli rolü vardır. 

Liderlik vasfına sahip olan yöneticiler, örgütü, değiĢime güdüleyebilir, uygun kiĢileri 

görevlendirebilir,  paylaĢımlı bir vizyon oluĢturarak, bireylerin bu değiĢimde rol 

almasını sağlayabilirler. Farklı alanlarda, farklı karakter ve özellikteki öğretmenlerin 

örgüt amaçlarını gerçekleĢtirmede verimli ve etkili kılabilmeleri; değiĢim sürecinde 

çevreyi değiĢime hazırlarken bir taraftan da çevrenin desteğini alabilmek için okul 

müdürlerinin alanında uzman olmaları gerekir (Özmen ve Sönmez, 2007, s.194).  

Örgüt kültürünün değiĢiminde yönetici açısından önemli olan nokta, 

yöneticinin etkili bir Ģekilde örgüt kültürünü değiĢtirebilmesi ya da statükoyu 

koruyabilmesidir. Gerek yöneticileri gerekse çalıĢanları etkileyen bu süreçte, 

değiĢime çeĢitli Ģekillerde bir direnç olacaktır. DeğiĢime direncin kaynakları Ģunlar 

olabilir: 

 Algıda seçicilik: Mevcut yapının durumundan memnun olan çalıĢanlar için 

değiĢim tehdit edici bulunabilir. 

 AlıĢkanlık: Çoğu zaman alıĢılageldik iĢleri yapmak daha kolaydır. AlıĢılmıĢ 

iĢleri yapmak kiĢilere rahat ve güvenli duygusu verir.  

 Güvenlik: Mevcut uygulamalar yeni durumlara göre daha az tehdit edici ve 

olarak algılanmaktadır.  

 Ekonomik: ÇalıĢanların maddi çıkarlarını tehdit eden yenilikler onlar 

tarafından dirençle karĢılanır. 

 Statü ve saygınlık: Yeni durumlar çalıĢanların statü ve saygınlığına olumsuz 

yönde etki edeceği ihtimali yeniliklere yönelik direnci arttırır (Arslan, 2005, 

s.142). 

Öğretim lideri olarak okul müdürlerinin aktif öğretim yöntemleri ile amaca 

uygun ölçme-değerlendirme çalıĢmalarının yapılması konusunda, öğretmenleri 

denetleme ve öğretmenler arasında olumlu iliĢkiler oluĢturma yeterliliklerinin 

geliĢtirmesi beklenmektedir (Can, 2007, s.242). Öğretim lideri olarak okul müdürü, 



26 
 

okulun varlık nedenini ve eğitim öğretim politikasını açık ve net bir Ģekilde ifade 

eden bir vizyon geliĢtirmeli ve bu vizyonu okulun tüm personeline aktarabilmelidir. 

Bir örgütü amaçlarına göre yaĢatmak, insan ve madde kaynaklarını verimli bir 

biçimde kullanmakla gerçekleĢmektedir. Bundan dolayı, yöneticinin örgütle ilgili 

grupların yaĢantılarını değerlendirip düzenlemesi ve bu yaĢantılar yoluyla grubun 

gücünden yararlanması gerekmektedir (Çubukçu ve Girmen, 2006, s.124).  

Lider, etkileme gücüne sahip olan kiĢidir. Eğer bir yönetici, etkileme gücüne 

sahip değilse, o, sadece bir yöneticidir. Yönettiği örgütten ayrıldığında, o örgütün 

geliĢmesiyle ilgili bir iz söz konusu olamaz. Lider, yönettiği kiĢinin yaratıcı güçlerini 

harekete geçirir, onların potansiyellerini açığa vurmalarını sağlar. Lider yeterliliğine 

sahip bir yöneticinin, insan ve madde kaynaklarını, çalıĢanların amaç ve ihtiyaçlarını, 

örgütün amaçları doğrultusunda ve bu amaçları birlikte gerçekleĢtirecek Ģekilde 

birlikte harekete geçirmesi söz konusudur (Korkut, 1992, s.93).  

Okullardaki değiĢim sürecinin etkili bir Ģekilde gerçekleĢtirilmesi için, müdür 

ve öğretmenlere değiĢim yönetimi konusunda gerekli bilgi ve becerileri kazandırmak 

amacıyla çeĢitli etkinlikler düzenlenmesi gereklidir (Argon ve Özçelik, 2008, s.86). 

Lider etkililiğini yönetsel gücünü kullanarak sağlamaktadır. Yönetsel güç, bir 

insanın baĢka birini yönetsel anlamda etkileme yeterliliğidir. Yönetsel güç, herhangi 

bir makama ait olmamakla birlikte kiĢiye özgüdür ve makam, yönetsel gücün 

kullanılması için bir araç görevi görür. Yönetici yönetsel gücünü kiĢisel özellik ve 

yönetim yeterliliğine dayanarak kullanır (BaĢaran, 2006, s. 233). Etkililiğin amaçları 

sürekli geliĢtirerek gerçekleĢtirme düzeyi olarak düĢünülecek olursa, geliĢtirme 

durumu da etkililiği ortaya çıkarmaktadır (Can, 2004, s.114). 

   Etkili lider hem kendini hem izleyenleri hatasız değerlendiren sorunlara 

gerçekçi çözümler getiren, grubun amaçları ile izleyicilerin gereksinimlerini dengede 

tutan davranıĢları sergiler (Bursalıoğlu, 1983, s.87). Okul müdürlüğünün bir meslek 

olarak geliĢebilmesi için okul müdürlerinin yetiĢtirilmesi büyük öneme sahiptir. Okul 

müdürlüğü yetiĢtirme programları uygulamaya konması önem taĢır. Böyle yapılması 

beraberinde bilimselliği, kurumsallaĢmayı ve standartlaĢmayı getirecektir. Sonuçta 

da ülke çapındaki okulların benzer standartlarda yönetilmesi sağlanacaktır. Okulunu 

etkili olarak yönetmeyi amaçlayan bir müdürün bu amaca uygun bir profesyonel 

eğitim alması kaçınılmaz bir durumdur. Okul müdürü yetiĢtirme programları 

okulların daha etkili hale getirilmesi için bir araç olacaktır (IĢık, 2003, s.210). 
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             Bu bilgiler çerçevesinde araĢtırmanın problem cümlesi;  “Öğretmen 

algılarına göre lise müdürlerinin etkileme becerilerinin düzeyi nedir? ” Ģeklinde 

belirlenmiĢtir.   

1.8. AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı, resmi genel lise ve Anadolu lisesi müdürlerinin 

öğretmenleri etkileme becerilerinin düzeyini saptamaktır. Bu amaç doğrultusunda 

aĢağıdaki sorulara yanıt aranmıĢtır: 

         Lise öğretmenlerinin görüĢlerine göre; 

 1)  Lise müdürlerinin liderlik özelliklerinin kurum müdürleri tarafından 

gösterilme düzeyi nedir? 

 2) Lise müdürlerinin liderlik özelliklerine iliĢkin öğretmen algıları,  

öğretmenlerin cinsiyet ve kıdem yılına göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

 3) Lise müdürlerinin iletiĢim kurma becerilerinin kurum müdürleri tarafından 

gösterilme düzeyi nedir? 

 4) Lise müdürlerinin iletiĢim kurma becerilerine iliĢkin öğretmen algıları, 

öğretmenlerin cinsiyet ve kıdem yılına göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

 5) Lise müdürlerinin karar verme tutumlarının kurum müdürleri tarafından 

gösterilme düzeyi nedir? 

 6) Lise müdürlerinin karar verme tutumlarına iliĢkin öğretmen algıları, 

öğretmenlerin cinsiyet ve kıdem yılına göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

 7)  Lise müdürlerinin takım oluĢturma davranıĢlarının kurum müdürleri 

tarafından gösterilme düzeyi nedir? 

 8) Lise müdürlerinin takım oluĢturma davranıĢlarına iliĢkin öğretmen algıları, 

öğretmenlerin cinsiyet ve kıdem yılına göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

 9) Lise müdürlerinin öğretmenleri güdüleme davranıĢlarının kurum müdürleri 

tarafından gösterilme düzeyi nedir? 

 10) Lise müdürlerinin öğretmenleri güdüleme davranıĢlarına iliĢkin öğretmen 

algıları, öğretmenlerin cinsiyet ve kıdem yılına göre anlamlı farklılık göstermekte 

midir? 
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 11) Lise müdürlerinin rehberlik davranıĢlarının kurum müdürleri tarafından 

gösterilme düzeyi nedir? 

 12) Lise müdürlerinin rehberlik davranıĢlarına iliĢkin öğretmen algıları, 

öğretmenlerin cinsiyet ve kıdem yılına göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

  

1.9. AraĢtırmanın Önemi 

Liderlik, izleyicinin anlamlandırdığı bir etkileĢim sürecidir. Ġzleyicilerin lideri 

etkilemesi, davranıĢlarını biçimlendirmesi ile liderin içinde bulunduğu çevreden 

etkilenmesi (Gündüz, 2010, s.214) sonucu gerek çevrenin gerekse liderin karĢılıklı 

etkileĢimleri, birbirlerinin davranıĢlarını etkilemesi söz konusudur. 

Bu araĢtırma ortaöğretim düzeyi okullarda gerçekleĢtirilmiĢ olup, bu konuda 

araĢtırma yapmak isteyen araĢtırmacıların, araĢtırma sonuçlarından uygulamada 

yararlanacakları düĢünülerek bu konuda uygulamada karĢılaĢılan eksikliklerin 

giderilmesi hususunda araĢtırmacılara yol göstereceği, araĢtırmacıların ufkunu 

geliĢtirmeye yardımcı olacağı; ayrıca bu konuda alan yazına katkı sağlayacağı 

umulmaktadır. 

1.10. AraĢtırmanın Varsayımları 

       1. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerinin anket sorularını içtenlikle yanıtladıkları 

varsayılmıĢtır. 

         2. Verilerin çözümlenmesinde kullanılan istatistiki yöntemler amaca uygun 

olarak seçilmiĢtir. 

 

 1.11. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

1. Bu araĢtırma; 2010-2011 Eğitim-Öğretim yılında Mersin ilinde, Akdeniz, 

Mezitli, Toroslar, YeniĢehir ilçelerinde görev yapan, resmi genel lise ve Anadolu 

lisesi öğretmenlerinin görüĢleriyle sınırlıdır. 

      2. Bu araĢtırma, kullanılan veri toplama araçlarıyla sınırlıdır.  

 

1.12. Tanımlar ve Kısaltmalar 

Ġzleyen/izleyici: Etkileyici tarafından etkilenen birey/grup olarak 

tanımlanabilir. 

ĠĢgören: Bu araĢtırmada genel olarak eğitim çalıĢanlarının her biri olarak 

tanımlanabilir. 
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Koç: Bir tarafın ya da iki tarafın beceri ve performanslarının geliĢtirilmesini 

sağlayan iki kiĢilik bir çalıĢma ortamının oluĢturması sürecidir (Barutçugil, 2006, s. 

203). 

Lise: Orta dereceli genel öğretim kurumları, ... liseler den meydana gelir. 

Liseler öğrencilerini, yüksek öğrenime hazırlayan okullardır (mevzuat.meb.gov.tr). 

Yönetsel güç: Bir insanın baĢka birini yönetsel anlamda etkileme 

yeterliliğidir (BaĢaran, 2006, s.233).  

Yönetsel iletiĢim: Yöneticinin gönderdiği anlamla astını etkilemesini; astının 

da üstünü yanıtlamasını içeren bir etkileĢim sürecidir (BaĢaran, 2006,  s.313). 

1.13. ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

              Okul müdürlerinin öğretmenleri etkileme durumları farklı değiĢkenler 

çerçevesinde farklı derecelerde gözlenmektedir. Bu bölümde, yöneticilerin 

etkililikleri alanında yapılan bazı araĢtırmalar yer almaktadır. AraĢtırmalar ana 

hatlarıyla tanıtılmaya çalıĢılmıĢtır.  

Özaslan ve Gürsel (2008) „nun yapmıĢ olduğu “Eğitim Yöneticilerinin Güç 

Tipi Tercihlerinin Değerlendirilmesi” adlı çalıĢması, öğretim elemanlarının yönetim 

sürecinde tercih ettikleri güç tiplerine yönelik değerlendirmeleri içermekte olup, 

araĢtırma sonucunda yöneticiler üzerinde genel olarak uzmanlık güç tipinin etkili 

olduğu belirtilmiĢtir. Akademisyenler üzerinde yapılan çalıĢmada, gerek öğretim 

elemanları değerlendirmeleri, gerekse özdeğerlendirme sonuçlarında, uzmanlık 

gücünün öne çıktığı belirtilmiĢtir. Bu durumun oluĢmasına akademik ilerlemeler 

sonucunda ulaĢılan özgüvenin zemin oluĢturduğu belirtilmiĢtir (Özaslan ve Gürsel, 

2008, s.366). 

TaĢçı ve Eroğlu (2007), “Yöneticilerin KiĢilik Özellikleri Ġle Kullandıkları 

Ġkna ve Etkileme Taktiklerinin Kullanım Sıklığı Arasındaki ĠliĢkinin 

Değerlendirilmesi” adlı çalıĢmasında yöneticilerin iletiĢim sürecinde, hangi ikna ve 

etkileme taktiklerini, hangi sıklıkla kullandıklarını belirlemek amacıyla yapılmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre yöneticilerin sahip oldukları kiĢilik özelliklerinin 

çalıĢanları etkileme ve iknada kullanılan taktikler arasında iliĢkiler bulunduğu 

belirlenmiĢtir (TaĢçı ve Eroğlu, 2007, s.544). 
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Kösterelioğlu ve Argon (2010)‟un çalıĢmasında okul müdürlerinin iletiĢim 

sürecindeki etkililiklerine iliĢkin öğretmen algıları bazı değiĢkenler çerçevesinde 

araĢtırılmıĢtır. ĠletiĢim sürecinde müdürlerin etkililiğinin öğretmen algıları açısından 

değerlendirmesi söz konusudur. Bu araĢtırmaya göre yönetici-öğretmen iletiĢiminin 

genel olarak olumlu olduğu belirtilmiĢtir. Okullarda örgüt çalıĢanlarının akademik 

düzeylerinin aynı olması nedeniyle çalıĢanlar arasında informal iliĢkilerin yoğun 

olarak yaĢandığı sonucuna varılmıĢtır. Bunların yanında müdür ve öğretmenler her 

an karĢılıklı olarak iletiĢime açıktır. Bu da okul müdürlerinin öğretmenlerle açık ve 

rahat iletiĢim ortamı sağladığını gösterir (Kösterelioğlu ve Argon, 2010, s.12). 

   Özgan ve Aslan (2008)‟ın yapmıĢ oldukları “Ġlköğretim Okul Müdürlerinin 

Sözlü ĠletiĢim Biçiminin Öğretmenlerin Motivasyonuna Etkisinin Ġncelenmesi” 

çalıĢma sonucunda,  okul müdürlerinin iletiĢim biçimlerinin çalıĢanların 

motivasyonları üzerinde etkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmada olumsuz 

iletiĢim biçimlerini kullanan müdürler, çalıĢanları üzerinde iĢlerine karĢı isteksizlik 

oluĢturarak, yaptıkları iĢin önemine inanmadan yaptıklarını ve öğretmenlerin bu 

durumda kendilerini değersiz hissettiklerini belirtmiĢlerdir (Özgan ve Aslan, 2008, 

s.204).    

 Eroğlu ve Ġspir (2006)‟in örnek olay tarama modelinde hazırlamıĢ olduğu 

“Örgütsel ĠletiĢim Sürecinde Yönetimsel Ġkna ve Etkileme: Örnek Olay Ġncelemesi” 

araĢtırması yöneticilerin iletiĢimde hangi ikna ve etki taktiklerini kullandıklarını 

belirleme amacını taĢımaktadır. AraĢtırma hem kamu hem özel kurumlarda görev 

yapan yöneticilerden elde edilen verilere dayanarak hazırlanmıĢtır. AraĢtırmada 

ayrıca kullandıkları ikna taktikleri ile kiĢilikleri arasındaki iliĢki de incelenmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda yöneticilerin kiĢilikleri ile kullandıkları ikna taktikleri arasında 

anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur (Eroğlu ve Ġspir, 2006, s.68). 

Aydoğan (2008)„ın ilköğretim okul yöneticilerinin öğretmenleri etkileme 

becerileri çalıĢmasında okul yöneticilerini liderlik, öğretmenleri güdüleme, iletiĢim 

becerilerini kullanma, karar verme, rehberlik ve takım oluĢturma olmak üzere altı 

boyutta değerlendirilmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre, mesleğe yeni baĢlayan 

öğretmenlerin okul yöneticilerini diğer öğretmenlere göre daha yetersiz buldukları 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre okul yöneticilerinin Ģu alanlarda 

yetersiz bulundukları söylenebilir: 

a) Okul yöneticilerinin öğretim liderliği özelliği göstermeleri 

b) Okul yöneticilerinin güven verici kiĢilik sergilemeleri 
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c) Okul yöneticilerinin personel arasında etkili iletiĢim sağlamaları 

d) Okul yöneticilerinin öğretmenler odasını verimli kullanmaları 

e) Okul yöneticilerinin karar verme tutumları 

f) Okul yöneticilerinin takım çalıĢmalarına önem vermeleri 

g) Okul yöneticilerinin öğretmenleri teĢvik ve takdir etme ve onlara rehberlik 

yapma tutumları (Aydoğan, 2008, s.48). 

Akçay (2003), ortaöğretim kurumu müdürlerinin öğretmenleri etkileme 

davranıĢlarına iliĢkin, okul müdürleri ve öğretmenlerinin görüĢlerinin alındığı 

araĢtırmada, araĢtırmacının kendisi tarafından hazırlanan veri toplama aracıyla 

veriler toplanmıĢtır. Ayrıca araĢtırmada okul müdürü ve öğretmenlerin görüĢlerine 

kiĢisel özelliklerinin de etki edip etmedikleri izlenmiĢtir. 

 

AraĢtırma ile Ģu sonuçlara ulaĢılmıĢtır: 

1. AraĢtırmaya katılan ortaöğretim müdürlerinin eğitim yönetimi alanında bir 

eğitim almadıkları tespit edilmiĢtir.  

2.  Orta öğretim kurumu müdürlerinin çoğunluğunun erkeklerden oluĢtuğu 

görülmektedir. 

 3. Orta öğretim kurum müdürlerinin yaĢ ortalamaları 40 yaĢ ve üstü oldukları 

ve genç müdür sayısının yetersiz olduğu tespit edilmiĢtir.  

4.  Orta öğretim kurum müdürlerinin kıdem yılı 1 ile 10 yıl arasında 

değiĢmekte olup, kıdemlerinin bulundukları görev açısından az ve yetersiz olduğu 

söylenebilir.  

5.   Orta öğretim kurum müdürleri, etkileme davranıĢlarından çoğuna karĢı 

farklı görüĢlere sahiptirler. 

6.  Orta öğretim kurum müdürlerinin tüm etkileme davranıĢlarını 

göstermelerine iliĢkin okul müdürleri ve öğretmenlerin görüĢleri arasında anlamlı bir 

fark olduğu da tespit edilmiĢtir.  

7. Orta öğretim kurumu müdürlerinin, etkileme davranıĢlarını göstermeleri 

konusunda öğretmenlerin; okul müdürlerini değerlendirirken kararsız oldukları 

görülmektedir. 

8. Orta öğretim kurumu müdürlerinin, cinsiyeti, yaĢı, kıdem yılı, çalıĢmakta 

oldukları okul türü gibi kiĢisel özellikleri etkileme davranıĢlarını göstermelerine 

iliĢkin görüĢlerini etkileyen değiĢken olmadıkları tespit edilmiĢtir. Eğitim yönetimi 

alanında katıldıkları hizmet içi kurs ve seminerler, orta öğretim kurumu müdürlerinin 
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etkileme davranıĢlarını göstermelerine iliĢkin görüĢlerini etkileyen değiĢken olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

 9. Öğretmenlerin, cinsiyet, yaĢ, kıdem yılı, kiĢisel özellikleri orta öğretim 

kurumu müdürleri tarafından kendileri üzerinde gösterilmesi konusundaki görüĢlerini 

etkileyen değiĢkenler olmadığı tespit edilmiĢtir. ÇalıĢtıkları okuldaki görev süreleri, 

öğrenim durumları, görev yaptıkları lise türü, müdürleri ile çalıĢtıkları yıl gibi 

özellikleri ise öğretmenlerin görüĢlerini etkileyen değiĢkenlerdir (Akçay, 2003). 

 Thambian ve Gemmil (1974), yaptığı bir araĢtırmada ceza, yasal, uzmanlık ve 

çekicilik ve ödül kullanılarak yapılan etkileme yollarının yöneticiler tarafından 

kullanılması ile astlarının bağlılık performansları arasındaki iliĢkiyi belirlemeye 

çalıĢmıĢtır. 66 proje personeli ve 22 proje yöneticisi üzerinde yapılan araĢtırmada 

çalıĢanların performanslarının yükselmesinde uzmanlığın yetkiden daha etkili olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. Ayrıca proje tipi, matrix tipi örgütlerin özelliklerini gösteren 

yöneticilerin farklı uzmanlık alanlarında eĢgüdümleyici bir tavır takındıkları sürece, 

çalıĢanlarının moral ve performanslarını yükseltebilecekleri bulgularına ulaĢmıĢlardır 

(Akt. Uygun, 2006, s.69) 

Karatepe (2005), çalıĢmasını okul yöneticilerinin yönetsel etkililiklerini 

astlarıyla olan iliĢkileri boyutuyla ele almıĢtır. AraĢtırma Malatya ilinde görev yapan 

ilk ve ortaöğretim kurumları müdür ve müdür yardımcılarının görüĢleri alınarak elde 

edilen verilerden yaralanılmıĢtır. Yöneticilerin kiĢisel özelliklerinin yönetsel 

özelliklerine yansıma dereceleri ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. 

Karatepe (2005), yaptığı araĢtırmada yönetsel etkililiğin gerçekleĢmesinin Ģu 

durumlara bağlı olduğunu belirtmiĢtir: 

 Yöneticilerin astlarıyla iletiĢim kurabilmeleri, 

 Yöneticilerin astlarını yönlendirebilmeleri, 

 Yöneticilerin astlarının yönetsel geliĢimine katkı sağlayacak yetki ve 

sorumluluk vermeleri 

 Astlarının sorumluluk duygularının geliĢmesi, 

 Gerektiğinde yöneticilerin astlarını takdir edebilmelerine bağlıdır. 

 AraĢtırma sonuçlarına göre yöneticilerin kiĢisel ve yönetsel özellikleri 

astlarıyla olan iliĢkilerini etkilemektedir. Burada okul yöneticilerinin astlarıyla olan 

iliĢkilerine önem vermeleri, onlarla iletiĢim kurabilmeleri, yeniliğe karĢı açık 

olmaları gibi kiĢisel özelliklere sahip olmaları; personellerini yönlendirebilmeleri, 
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onlara yetki ve sorumluluk verebilmeleri gibi yönetsel özelliklerini etkilemektedir 

(Karatepe, 2005, s.306). 

 Açıkalın (1993) öğretmenlerin okul müdürlerinin etkileme davranıĢlarını okul 

türü, müdürün yönetim stili, uzmanlık alanı, öğretmenlik kıdemi ve cinsiyet 

değiĢkenleri çerçevesinde araĢtırmıĢtır. AraĢtırmada, öğretmenlerin okul müdürlerini 

etkileme güçleri; uzmanlık, ilgi, kiĢilik, ödül, ceza, makam ve güçsüzlük olarak 

gruplandırılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre, öğretmenler sahip oldukları güçlerin 

bir kısmını kullanırken, bir kısmını hiç kullanmadıkları ya da farkında olmadıkları 

söylenebilir. Öğretmenlerin etkileme davranıĢlarını etkileyen değiĢkenlerden en 

önemlileri okul türü ve okul müdürünün yönetim stilidir (Açıkalın, 1993, s.191). 

 Titrek ve Zafer (2009) yılında resmi ve özel ilköğretim okullarında 

yöneticilerin kullandıkları örgütsel güç kaynaklarının düzeyini belirlemek amacıyla, 

Ġstanbul Ġli Avrupa yakasında görevli 740 öğretmenin görüĢleri alınarak 

gerçekleĢtirildiği bir çalıĢma yapmıĢlardır. ÇalıĢma sonucunda uzmanlık, karizmatik, 

ödüllendirme, yasal ve zorlayıcı güç boyutlarında değerlendirilen, yöneticilerin 

kullandıkları örgütsel güç kaynaklarının özel okullarda resmi okullara oranla daha 

olumlu olduğu sonucuna varılmıĢtır. Örgütsel güç kaynaklarının beĢ boyutunda da, 

görüĢler arasında cinsiyet değiĢkeni açısından anlamlı bir fark olmadığı 

belirlenmiĢtir. Cinsiyet değiĢkeninin öğretmenlerin örgütsel güç algısında bir 

etkisinin olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır (Titrek ve Zafer, 2009, s. 672). 

1.14. ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALARIN DEĞERLENDĠRĠLMESĠ 

 Yapılan araĢtırmalarda da görüldüğü gibi okul müdürlerinin kurumun 

amaçlarına ulaĢmasında iyi bir yönlendirici olması gerekmektedir. Bunun için de 

çalıĢanlar arasında iletiĢimin sorunsuz ve güçlü olması gerekmektedir. Ġyi bir iletiĢim 

karĢı tarafın etkilenip tepki vermesiyle kendini göstermektedir. Yöneticilerin bu 

aĢamada ise etkileme taktiklerini, kiĢiliklerini kullanarak öğretmenleri etkilemeye 

çalıĢtıkları gözlenmektedir. Yöneticilerin kiĢilik özellikleri ve kullandıkları etkileme 

taktikleri farklı durumlarda farklı Ģekillerde kullanılmaktadır. 

 Yöneticilerin kiĢisel ve yönetsel özellikleri öğretmenlerle olan iliĢkilerini 

etkilemektedir. AraĢtırmalarda yöneticiler ile öğretmenler arasında genel anlamda 

açık ve karĢılıklı iletiĢimin yaĢanabildiği söylenebilir. Yöneticilerin astlarıyla 
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kurdukları iletiĢim ile yönetim becerilerine sahip olma durumları, onların etkililikleri 

üzerinde fikir oluĢturabilir. Yöneticilerin iletiĢim biçimlerinin öğretmenleri 

güdülemelerine etki etmekle birlikte iletiĢim becerisi düĢük olan yöneticilerin 

öğretmenleri çalıĢmaya güdülemede yetersiz oldukları söylenebilir. Bunların yanında 

yöneticilerin öğretmenlere uygun görev, yetki ve sorumluluk vererek ve bunları geri 

dönütlerle besleyerek öğretmenleri bilgilendirmeleri, öğretmenlerin geliĢimine katkı 

sağlar ve sorumluluk duygularını geliĢtirdiği ilgili araĢtırmalarda göze çarpmaktadır. 
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 BÖLÜM II 

Bu bölümde; araĢtırmanın amaçları doğrultusunda izlenen yöntem açıklanmıĢtır. 

AraĢtırma modeli, evren ve örneklemin özellikleri, ölçme aracının niteliği, verilerin 

toplanması ve analizinde yapılan çalıĢmalar hakkındaki bilgiler aĢağıda 

verilmektedir. 

 

 YÖNTEM 

         2.1. AraĢtırmanın Modeli 

Tarama modelleri, var olan bir durumu var olduğu Ģekliyle betimlemeyi 

amaçlayan araĢtırma modelleridir. Herhangi bir Ģekilde araĢtırma konusu olan durum 

bulunduğu koĢullar çerçevesinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır. Tanımlanma 

esnasında herhangi bir müdahale söz konusu değildir. Bilinmek istenen Ģeyin 

gözlenip belirlenmesi söz konusudur (Karasar, 2009, s.77). 

Bu araĢtırma problemin ilgili olduğu alan ve verilerin çözümlenmesinde 

yararlanılan teknikler açısından tarama modelinde betimsel bir araĢtırmadır. 

          2.2. Evren ve Örneklem 

AraĢtırma bir bağımsız evrenden oluĢmakta ve bu evrenden alınmıĢ bir 

bağımsız örneklem içermektedir. 

Ortaöğretim (lise) basamağı on beĢ yaĢından on sekiz yaĢına kadar devam 

eden öğrencilerin devam ettiği okulları kapsar (BaĢaran, 2006, s.105). Milli Eğitim 

Bakanlığı‟ nın 2010 yılı itibariyle göndermiĢ olduğu genelgede “genel liselerin 

anadolu liselerine dönüĢtürülmesi, kalite ve verimliliğin artırılması amacıyla, genel 

liselerinde gerekli alt yapı ve öğretmen ihtiyacı ile ilgili tedbirlerin alınması suretiyle 

uzun vadede ihtiyaç durumuna göre kademeli bir Ģekilde anadolu lisesi statüsüne 

kavuĢturulma çalıĢmalarının sürdürülmesinin uygun olacağı… amir hükmü 

çerçevesinde genel liselerin kademeli bir Ģekilde Anadolu lisesi statüsüne 
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kavuĢturulma çalıĢmaları devam etmektedir.” Hükmü gereğince araĢtırma genel 

liseler ile birlikte anadolu liselerini de kapsamaktadır (ogm.meb.gov.tr). 

 

TABLO 1: ÇalıĢma Evreni- Ġlçelere Göre Okul ve Öğretmen Sayıları. 

 

 

 

 

 

 

 

Yukarıdaki tabloya göre araĢtırmanın evrenini,  2010-2011 eğitim öğretim 

yılında Mersin Ġli merkez ilçelerinde görev yapmakta olan 1542 resmi genel lise ve 

Anadolu lise öğretmenleri oluĢturmuĢtur. AraĢtırmanın örneklemini ise Mersin ili,  

Akdeniz ilçesindeki genel lise ve Anadolu lisesinde görev yapan 72 (%32) öğretmen, 

Mezitli ilçesindeki genel lise ve Anadolu lisesinde görev yapan 40 (%18) öğretmen, 

Toroslar ilçesindeki genel lise ve Anadolu lisesinde görev yapan 63 (%28) öğretmen, 

YeniĢehir ilçesindeki resmi genel lise ve Anadolu lisesinde görev yapan 47 (%22) 

öğretmen olmak üzere toplam 222 lise öğretmeni oluĢturmuĢtur. 

     2.3. Verilerin Toplanması 

           2.3.1. Veri Toplama Aracı 

          Öğretmenlerin konuya iliĢkin görüĢlerini belirlemede,  Aydoğan (2008) „ın, 

“Okul Yöneticilerinin Öğretmenleri Etkileme Becerileri” adlı çalıĢmasında da 

kullanmıĢ olduğu likert tipi anket kullanılmıĢtır. 

28 maddeden oluĢan anket, altı boyuttan oluĢmaktadır. Bu boyutlar; liderlik, 

iletiĢim, karar verme, takım oluĢturma, güdüleme, rehberlik boyutlarıdır. Bu 

çalıĢmada, kıdem ve cinsiyet değiĢkenleri açısından okul müdürlerinin etkileme 

becerilerine iliĢkin öğretmen görüĢleri saptanmıĢtır. 

 

   Okul  ve 

  Öğretmen 

    Sayıları 

                                       Ġlçeler  

Toplam Akdeniz Toroslar Mezitli YeniĢehir 

 

506 

 

416 

 

225 

 

395 

 

1542 

Anadolu 

Lisesi Genel 

Lise Sayıları 

 

10 

 

 

9 

 

4 

 

7 

 

20 
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Ankette yer alan etkileme davranıĢlarının okul müdürleri tarafından ne sıklıkla 

kullanıldığını belirleyebilmek için, ”Az Düzeyde” , “Orta Düzeyde” ve “Çok 

Düzeyde” biçiminde üç düzeyde sıralanan derecelendirilmiĢ eĢit aralıklı ölçek 

kullanılmıĢtır.  

               2.3.2.Verilerin Çözümlenmesi 

           Verilerin analizinde bilimsel istatistiklerden frekans ( N ), yüzde ( % ), 

ortalama ( X ),Standart sapma ( ss ), ortalamalar arası farkın anlamlılığını test etmek 

üzere t testi ve tek yönlü varyans analizi kullanılmıĢtır. Cinsiyet değiĢkenleri için t- 

testi çözümlemesi yapılmıĢtır. Öğretmenlerin kıdem yılı değiĢkeni için gruplar 

arasında farklılık olup olmadığını belirlemek için tek yönlü varyans ( ANOVA ) 

analizi kullanılmıĢtır. 

ÇalıĢmada elde edilen bulgular değerlendirilirken, istatistiksel analizler için 

SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows 17.0 programı 

kullanılmıĢtır. ÇalıĢma verileri değerlendirilirken tanımlayıcı istatistiksel metotları 

(Sayı, Yüzde, Ortalama, Standart sapma) kullanılmıĢtır. Hipotez testleri olarak t-testi, 

anova, korelasyon analizleri yapılmıĢtır.  

           Bağımsız örnek t – testi, iki iliĢkisiz grup ortalamaları arasındaki farkın 

anlamlı olup olmadığını test etmek için kullanılır. Ġkiden fazla grup durumunda 

parametrelerin gruplar arası karĢılaĢtırmalarında Tek yönlü (One way) Anova testi ve 

farklılığa neden olan grubun tespitinde Post Hoc Tukey testi kullanılmıĢtır. Tek 

yönlü varyans analizi, iliĢkisiz ikiden daha çok örneklem ortalaması arasındaki farkın 

sıfırdan anlamlı bir Ģekilde farklı olup olmadığını test etmek üzere uygulanır 

(Büyüköztürk, 2002, s.39). 

          Post hoc testi, varyans analizi sonucunda eğer gruplar arasında bir fark 

bulunmuĢsa, farklılığın hangi gruplardan kaynaklandığını görebilmemiz için oldukça 

önemlidir. Anova tablosu, grupların ortalamaları arasında bir fark olup olmadığını 

genel olarak söylemektedir. 3 grup da olsa, 10 grup da olsa bütün grup 

ortalamalarının birbirine eĢit olup olmadığını test eder. Sadece iki grup arasında 

farklılık olsa ve diğerleri arasında fark olmasa, varyans analizi “gruplar arasında fark 

vardır” sonucunu verir. Fakat farklılığını nereden kaynaklandığını, hangi gruplar 



38 
 

arasında olduğunun sonuçlarının post hoc testi açıklayacaktır. Post hoc testleri 

içerinde çalıĢmalarda en yaygın kullanılan Tukey testidir (Kalaycı, 2005, s.135). 

       Ölçekler arası iliĢkileri saptamak için Pearson Korelasyon analizi kullanılmıĢtır. 

Korelasyon analizi, iki değiĢken arasındaki doğrusal iliĢkiyi test etmek, varsa bu 

iliĢkinin derecesini ölçmek için kullanılan istatistiksel bir yöntemdir. Korelasyon 

analizinde amaç; bağımsız değiĢken değiĢtiğinde, bağımlı değiĢkenin ne yönde 

değiĢeceğini görmektir (Kalaycı, 2005, s.115). Korelasyon türü araĢtırmalarda 

değiĢkenler arasında iliĢki olup olmadığı, değiĢkenlerin birlikte değiĢip 

değiĢmedikleri, birlikte değiĢim olduğunda bu değiĢimin yönü ve miktarını 

belirlemek amaçlanır (Çetin, 2007, s.351). 

Sonuçlar % 95 güven aralığında, anlamlılık p<0,05 düzeyinde çift yönlü 

olarak değerlendirilmiĢtir.  
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BÖLÜM  III 

Bu bölümde, ele alınan problemin çözümü ve araĢtırmanın alt problemlerine 

dayalı olarak toplanan verilerin istatistiksel tekniklerle çözümlenmesi sonucunda 

elde edilen bulgular ve tablolar ile bulguların yorumlarına iliĢkin açıklamalara yer 

verilmiĢtir. 

 

     BULGULAR 

3. 1. Örneklem Grubunun Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

 Tablo 2. Örneklem Grubunun Cinsiyetlerine Göre Dağılımı  

 

 

 

 

Örneklem grubunun cinsiyetlerine göre dağılımı  Tablo 2 'de incelenmiĢtir. 

Buna göre araĢtırmaya katılan öğretmenlerin 100'ü (% 45,0) kadın, 122'si (% 55,0) 

erkektir. 

Tablo 3. Örneklem Grubunun Kıdem Yıllarına Göre Dağılımı 

  Frekans Yüzde (%) 

1-5 yıl arası 10 4,5 

5-10 yıl arası 25 11,3 

10-15 yıl arası 71 32,0 

15 yıl üstü 116 52,3 

Toplam 222 100,0 

Örneklem grubunun kıdem yıllarına göre dağılımı Tablo 3'de incelenmiĢtir. 

Buna göre araĢtırmaya katılan öğretmenlerin 10'u (% 4,5) 1-5 yıl arası, 25'i (% 11,3) 

  Frekans Yüzde (%) 

Kadın 100 45,0 

Erkek 122 55,0 

Toplam 222 100,0 
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5-10 yıl arası, 71'i (% 32,0) 10-15 yıl arası, 116'sı (% 52,3) 15 yıl üstü kıdem yılına 

sahiptir. 

3.2. AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Okul Yönetici Tutum Ölçeği Alt 

boyutlarının Ortalamaları 

          Tablo 4. AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Okul Yönetici Tutum Ölçeği 

Alt boyutlarının Ortalamaları 

  N Min. Max. Ort. S.s 

Liderlik Tutumu 222 1,000 3,000 1,947 0,590 

ĠletiĢim Boyutu 222 1,000 3,000 2,027 0,563 

Karar Verme Tutumu 222 1,000 3,000 1,750 0,607 

Takım OluĢturma Tutumu 222 1,000 3,000 1,856 0,603 

Güdüleme Tutumu 222 1,000 3,000 1,842 0,607 

Rehberlik Tutumu 222 1,000 3,000 1,873 0,619 

Tablo 4‟de görüldüğü üzere, araĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul yönetici 

tutum ölçeği alt boyutlarının ortalamaları incelendiğinde, iletiĢim boyutu puanlarının 

ortalamasının en yüksek, karar verme tutumu puanlarının ortalamasının en düĢük 

olduğu görülmektedir. 

 3.3. AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Okul Yönetici Tutum Ölçeği Alt     

boyutlarını OluĢturan Sorulara Verdiği Cevapların Ortalamaları 

Tablo 5. AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Okul Yöneticilerinin 

Liderlik Tutum Düzeyini Değerlendirmek Ġçin Sorulan Sorulara Verdiği 

Cevapların Ortalamaları 

  N Min. Max. Ort. S.s 

Okul yöneticileri, okuldaki eğitim-öğretim ve 

yönetim görevlerinin yürütülmesinde eğitim 

lideridir. 

222 1,000 3,000 1,977 0,682 

Okul yöneticileri okulun geliĢtirilmesi için 

ileriye dönük hedefler (vizyon) belirler. 

222 1,000 3,000 1,973 0,755 

Okul yöneticileri okul için misyon geliĢtirir. 222 1,000 3,000 1,896 0,769 

Okul yöneticileri yenilikleri kolay benimser. 222 1,000 3,000 1,946 0,759 
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Okul yöneticileri öğretmenlere güven verici bir 

kiĢilik sergiler. 

222 1,000 3,000 1,941 0,768 

Tablo 5‟de görüldüğü üzere, araĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul 

yöneticilerinin liderlik tutum düzeyini değerlendirmek için sorulan sorulara verdiği 

cevapların ortalamaları incelendiğinde, “Okul yöneticileri, okuldaki eğitim-öğretim 

ve yönetim görevlerinin yürütülmesinde eğitim lideridir.” sorusuna verilen 

cevapların ortalamasının en yüksek, “Okul yöneticileri okul için misyon geliştirir.” 

sorusuna verilen cevapların ortalamasının en düĢük olduğu görülmektedir. 

  Tablo 6.  AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Okul Yöneticilerinin 

ĠletiĢim Boyutu Düzeyini Değerlendirmek Ġçin Sorulan Sorulara Verdiği 

Cevapların Ortalamaları 

  N Min. Max. Ort. S.s 

Okul yöneticileri, okuldaki olaylarla 

(öğretmen, personel öğrenci davranıĢları 

kutlamalar baĢarısızlık vs.) yakından ilgilenir 

222 1,000 3,000 2,059 0,744 

Okul yöneticileri personel arasında etkili bir 

iletiĢim sağlar. 

222 1,000 3,000 1,847 0,781 

Okul yöneticileri kendisiyle konuĢmak isteyen 

öğretmenleri dinler. 

222 1,000 3,000 2,302 0,714 

Okul yöneticileri öğretmenler odasına gelerek 

öğretmenlerle görüĢür 

222 1,000 3,000 1,820 0,745 

Okul yöneticileri müdürlükçe yapılan veya 

yapılacak çalıĢmalar hakkında öğretmenlere 

bilgi verir. 

222 1,000 3,000 2,108 0,716 

Tablo 6‟da görüldüğü üzere, araĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul 

yöneticilerinin iletiĢim boyutu düzeyini değerlendirmek için sorulan sorulara verdiği 

cevapların ortalamaları incelendiğinde, “Okul yöneticileri kendisiyle konuşmak 

isteyen öğretmenleri dinler.” sorusuna verilen cevapların ortalamasının en yüksek, 

“Okul yöneticileri öğretmenler odasına gelerek öğretmenlerle görüşür.” sorusuna 

verilen cevapların ortalamasının en düĢük olduğu görülmektedir. 
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Tablo 7. AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Okul Yöneticilerinin Karar 

Verme Düzeyini Değerlendirmek Ġçin Sorulan Sorulara Verdiği Cevapların 

Ortalamaları 

  N Min. Max. Ort. S.s 

Okul yöneticileri okulla ilgili kararlar verirken 

demokratik davranır. 

222 1,000 3,000 1,910 0,713 

Okul yöneticileri okul hakkında kararlar 

vermeden önce öğretmenlere danıĢır 

222 1,000 3,000 1,568 0,732 

Okul yöneticileri, yapılmasını istediği bir iĢle 

ilgili personeli ikna yoluna gider (emir vermez). 

222 1,000 3,000 1,793 0,756 

Okul yöneticileri, görev verirken personelin 

istekli olup olmadığını dikkate alır. 

222 1,000 3,000 1,730 0,736 

Tablo 7‟de görüldüğü üzere, araĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul 

yöneticilerinin karar verme düzeyini değerlendirmek için sorulan sorulara verdiği 

cevapların ortalamaları incelendiğinde, “Okul yöneticileri okulla ilgili kararlar 

verirken demokratik davranır.” sorusuna verilen cevapların ortalamasının en yüksek, 

“Okul yöneticileri okul hakkında kararlar vermeden önce öğretmenlere danışır.” 

sorusuna verilen cevapların ortalamasının en düĢük olduğu görülmektedir. 

Tablo 8. AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Okul Yöneticilerinin 

Takım OluĢturma Tutumu Düzeyini Değerlendirmek Ġçin Sorulan Sorulara 

Verdiği Cevapların Ortalamaları 

    N Min. Max. Ort. S.s 

Okul yöneticileri okulda ekip çalıĢması 

ruhunun yerleĢmesini sağlar. 

222 1,000 3,000 1,739 0,715 

Okul yöneticileri okuldaki öğretmenlerle 

iĢbirliği içinde çalıĢır. 

222 1,000 3,000 1,874 0,732 

Okul yöneticileri, görev verirken öğretmenlerin 

yeterli oldukları alanlara göre görev verir. 

222 1,000 3,000 1,910 0,725 

Okul yöneticileri, çalıĢma takımları 

oluĢtururken öğretmenler arasındaki uyumu 

gözetir. 

222 1,000 3,000 1,901 0,736 

Tablo 8‟de görüldüğü üzere, araĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul 

yöneticilerinin takım oluĢturma tutumu düzeyini değerlendirmek için sorulan 

sorulara verdiği cevapların ortalamaları incelendiğinde, “Okul yöneticileri, görev 

verirken öğretmenlerin yeterli oldukları alanlara göre görev verir.” sorusuna verilen 

cevapların ortalamasının en yüksek, “Okul yöneticileri okulda ekip çalışması 



43 
 

ruhunun yerleşmesini sağlar.” sorusuna verilen cevapların ortalamasının en düĢük 

olduğu görülmektedir. 

Tablo 9. AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Okul Yöneticilerinin 

Güdüleme Tutumu Düzeyini Değerlendirmek Ġçin Sorulan Sorulara Verdiği 

Cevapların Ortalamaları 

  N Min. Max. Ort. S.s 

Okul yöneticileri öğretmenleri çalıĢmaya teĢvik 

eder. 

222 1,000 3,000 1,883 0,727 

Okul yöneticileri görevinde baĢarılı olanları 

takdir eder. 

222 1,000 3,000 1,815 0,783 

Okul yöneticileri, öğretmenlerin çalıĢmalarını 

önemsediğini onlara hissettirir. 

222 1,000 3,000 1,766 0,761 

Okul yöneticileri görevin gereği gibi yapılması 

için yetkisini değil etkisini kullanır. 

222 1,000 3,000 1,842 0,717 

Okul yöneticileri, daha etkin çalıĢmalarını 

sağlamak için öğretmenlere baskı yapmaktan 

kaçınır. 

222 1,000 3,000 1,905 0,752 

Tablo 9‟da görüldüğü üzere, araĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul 

yöneticilerinin güdüleme tutumu düzeyini değerlendirmek için sorulan sorulara 

verdiği cevapların ortalamaları incelendiğinde, “Okul yöneticileri, daha etkin 

çalışmalarını sağlamak için öğretmenlere baskı yapmaktan kaçınır.” sorusuna 

verilen cevapların ortalamasının en yüksek, “Okul yöneticileri, öğretmenlerin 

çalışmalarını önemsediğini onlara hissettirir.” sorusuna verilen cevapların 

ortalamasının en düĢük olduğu görülmektedir. 

Tablo 10. AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Okul Yöneticilerinin 

Rehberlik Tutumu Düzeyini Değerlendirmek Ġçin Sorulan Sorulara Verdiği 

Cevapların Ortalamaları 

  N Min. Max. Ort. S.s 

Okul yöneticileri, öğretmenlere meslekle ve 

eğitim teknolojileri kullanımıyla ilgili 

konularda rehberlik yapar. 

222 1,000 3,000 1,698 0,781 

Okul yöneticileri, öğretmenlerin kiĢisel 

sorunlarını dinleyip yardımcı olur. 

222 1,000 3,000 1,901 0,749 

Okul yöneticileri, yasal mevzuatın ve hakların 

bilinip uygulanmasında öğretmenlere rehberlik 

222 1,000 3,000 1,937 0,709 
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yapar. 

Okul yöneticileri, öğretmenleri yeni çalıĢmalar 

yapmaları için cesaretlendirir. 

222 1,000 3,000 1,829 0,748 

Okul yöneticileri, kurumda herhangi bir 

sebepten dolayı oluĢan gerilimi ortadan 

kaldırmak için çaba sarf eder. 

222 1,000 3,000 2,000 0,737 

Tablo 10‟da görüldüğü üzere, araĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul 

yöneticilerinin rehberlik tutumu düzeyini değerlendirmek için sorulan sorulara 

verdiği cevapların ortalamaları incelendiğinde, “Okul yöneticileri, kurumda herhangi 

bir sebepten dolayı oluşan gerilimi ortadan kaldırmak için çaba sarf eder.” sorusuna 

verilen cevapların ortalamasının en yüksek,“Okul yöneticileri, öğretmenlere meslekle 

ve eğitim teknolojileri kullanımıyla ilgili konularda rehberlik yapar.” sorusuna 

verilen cevapların ortalamasının en düĢük olduğu görülmektedir. 

Tablo 11. Liderlik Tutumu 1 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 54 24,3 

Orta düzeyde 119 53,6 

Çok düzeyde 49 22,1 

Toplam 222 100,0 

 

Örneklem grubunun 'Liderlik Tutumu 1' sorusuna göre dağılımı Tablo 11 'de 

incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 54'ü (% 24,3) az düzeyde, 119'u (% 

53,6) orta düzeyde, 49'u (% 22,1) çok düzeydedir. 

Tablo 12. Liderlik Tutumu 2 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 66 29,7 

Orta düzeyde 96 43,2 
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Çok düzeyde 60 27,0 

Toplam 222 100,0 

 

Örneklem grubunun 'Liderlik Tutumu 2' sorusuna göre dağılımı Tablo 12' de 

incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 66'sı (% 29,7) az düzeyde, 96'sı (% 

43,2) orta düzeyde, 60'ı (% 27,0) çok düzeydedir. 

Tablo 13. Liderlik Tutumu 3 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 78 35,1 

Orta düzeyde 89 40,1 

Çok düzeyde 55 24,8 

Toplam 222 100,0 

 

 Örneklem grubunun 'Liderlik Tutumu 3' sorusuna göre dağılımı Tablo 13 'de 

incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 78'i (% 35,1) az düzeyde, 89'u (% 

40,1) orta düzeyde, 55'i (% 24,8) çok düzeydedir. 

Tablo 14. Liderlik Tutumu 4 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 70 31,5 

Orta düzeyde 94 42,3 

Çok düzeyde 58 26,1 

Toplam 222 100,0 

  

 Örneklem grubunun 'Liderlik Tutumu 4' sorusuna göre dağılımı Tablo 14 'de 

incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 70'i (% 31,5) az düzeyde, 94'ü (% 

42,3) orta düzeyde, 58'i (% 26,1) çok düzeydedir. 
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Tablo 15. Liderlik Tutumu 5 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde      72      32,4 

Orta düzeyde 91 41,0 

Çok düzeyde 59 26,6 

Toplam 222 100,0 

 

 Örneklem grubunun 'Liderlik Tutumu 5' sorusuna göre dağılımı Tablo 15 'de 

incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 72'si (% 32,4) az düzeyde, 91'i (% 

41,0) orta düzeyde, 59'u (% 26,6) çok düzeydedir. 

Tablo 16. ĠletiĢim Boyutu 1 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 55 24,8 

Orta düzeyde 99 44,6 

Çok düzeyde 68 30,6 

Toplam 222 100,0 

 

 Örneklem grubunun 'ĠletiĢim Boyutu 1' sorusuna göre dağılımı Tablo 16 'da 

incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 55'i (% 24,8) az düzeyde, 99'u (% 

44,6) orta düzeyde, 68'i (% 30,6) çok düzeydedir. 

Tablo 17. ĠletiĢim Boyutu 2 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 87 39,2 

Orta düzeyde 82 36,9 
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Çok düzeyde 53 23,9 

Toplam 222 100,0 

 

 Örneklem grubunun 'ĠletiĢim Boyutu 2' sorusuna göre dağılımı Tablo 17 'de 

incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 87'si (% 39,2) az düzeyde, 82'si (% 

36,9) orta düzeyde, 53'ü (% 23,9) çok düzeydedir. 

Tablo 18.  ĠletiĢim Boyutu 3 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 33 14,9 

Orta düzeyde 89 40,1 

Çok düzeyde 100 45,0 

Toplam 222 100,0 

 

 Örneklem grubunun 'ĠletiĢim Boyutu 3' sorusuna göre dağılımı Tablo 18 'de 

incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 33'ü (% 14,9) az düzeyde, 89'u (% 

40,1) orta düzeyde, 100'ı (% 45,0) çok düzeydedir. 

Tablo 19. ĠletiĢim Boyutu 4 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 85 38,3 

Orta düzeyde 92 41,4 

Çok düzeyde 45 20,3 

Toplam 222 100,0 
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Örneklem grubunun 'ĠletiĢim Boyutu 4' sorusuna göre dağılımı Tablo 19 'de 

incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 85'i (% 38,3) az düzeyde, 92'si (% 

41,4) orta düzeyde, 45'i (% 20,3) çok düzeydedir. 

Tablo 20. ĠletiĢim Boyutu 5 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 46 20,7 

Orta düzeyde 106 47,7 

Çok düzeyde 70 31,5 

Toplam 222 100,0 

 

Örneklem grubunun 'ĠletiĢim Boyutu 5' sorusuna göre dağılımı Tablo 20‟de 

incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 46'sı (% 20,7) az düzeyde, 106'sı 

(% 47,7) orta düzeyde, 70'i (% 31,5) çok düzeydedir. 

Tablo 21. Karar Verme Tutumu 1 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 67 30,2 

Orta düzeyde 108 48,6 

Çok düzeyde 47 21,2 

Toplam     222 100,0 

Örneklem grubunun 'Karar Verme Tutumu 1' sorusuna göre dağılımı Tablo 

21 'de incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 67'si (% 30,2) az düzeyde, 

108'i (% 48,6) orta düzeyde, 47'si (% 21,2) çok düzeydedir. 

Tablo 22. Karar Verme Tutumu 2 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 128 57,7 
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Orta düzeyde 62 27,9 

Çok düzeyde 32 14,4 

Toplam      222     100,0 

 

Örneklem grubunun 'Karar Verme Tutumu 2' sorusuna göre dağılımı Tablo 

22 'de incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 128'i (% 57,7) az düzeyde, 

62'si (% 27,9) orta düzeyde, 32'si (% 14,4) çok düzeydedir. 

Tablo 23. Karar Verme Tutumu 3 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 91 41,0 

Orta düzeyde 86 38,7 

Çok düzeyde 45 20,3 

Toplam    222    100,0 

 

Örneklem grubunun 'Karar Verme Tutumu 3' sorusuna göre dağılımı Tablo 

23 'de incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 91'i (% 41,0) az düzeyde, 

86'sı (% 38,7) orta düzeyde, 45'i (% 20,3) çok düzeydedir. 

Tablo 24. Karar Verme Tutumu 4 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 98 44,1 

Orta düzeyde 86 38,7 

Çok düzeyde 38 17,1 

Toplam 222 100,0 
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Örneklem grubunun 'Karar Verme Tutumu 4' sorusuna göre dağılımı Tablo 

24 'de incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 98'i (% 44,1) az düzeyde, 

86'sı (% 38,7) orta düzeyde, 38'i (% 17,1) çok düzeydedir. 

Tablo 25. Takım OluĢturma Tutumu 1 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 93 41,9 

Orta düzeyde 94 42,3 

Çok düzeyde 35 15,8 

Toplam 222 100,0 

 

Örneklem grubunun 'Takım OluĢturma Tutumu 1' sorusuna göre dağılımı 

Tablo 25 'de incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 93'ü (% 41,9) az 

düzeyde, 94'ü (% 42,3) orta düzeyde, 35'i (% 15,8) çok düzeydedir. 

Tablo 26. Takım OluĢturma Tutumu 2 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 75 33,8 

Orta düzeyde 100 45,0 

Çok düzeyde 47 21,2 

Toplam     222     100,0 

Örneklem grubunun 'Takım OluĢturma Tutumu 2' sorusuna göre dağılımı 

Tablo 26 'da incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 75'i (% 33,8) az 

düzeyde, 100'ı (% 45,0) orta düzeyde, 47'si (% 21,2) çok düzeydedir. 
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Tablo 27. Takım OluĢturma Tutumu 3 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 69 31,1 

Orta düzeyde 104 46,8 

Çok düzeyde 49 22,1 

Toplam 222 100,0 

 

Örneklem grubunun 'Takım OluĢturma Tutumu 3' sorusuna göre dağılımı 

Tablo 27'de incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 69'u (% 31,1) az 

düzeyde, 104'ü (% 46,8) orta düzeyde, 49'u (% 22,1) çok düzeydedir. 

Tablo 28. Takım OluĢturma Tutumu 4 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 72 32,4 

Orta düzeyde 100 45,0 

Çok düzeyde 50 22,5 

Toplam 222 100,0 

 

Örneklem grubunun 'Takım OluĢturma Tutumu 4' sorusuna göre dağılımı 

Tablo 28'de incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 72'si (% 32,4) az 

düzeyde, 100'ı (% 45,0) orta düzeyde, 50'si (% 22,5) çok düzeydedir. 

Tablo 29. Güdüleme Tutumu 1 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 73 32,9 

Orta düzeyde 102 45,9 
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Çok düzeyde 47 21,2 

Toplam 222 100,0 

 

Örneklem grubunun 'Güdüleme Tutumu 1' sorusuna göre dağılımı Tablo 

29'da incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 73'ü (% 32,9) az düzeyde, 

102'si (% 45,9) orta düzeyde, 47'si (% 21,2) çok düzeydedir. 

Tablo 30. Güdüleme Tutumu 2  

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 92 41,4 

Orta düzeyde 79 35,6 

Çok düzeyde 51 23,0 

Toplam 222 100,0 

 

Örneklem grubunun 'Güdüleme Tutumu 2 ' sorusuna göre dağılımı Tablo 30 

'da incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 92'si (% 41,4) az düzeyde, 79'u 

(% 35,6) orta düzeyde, 51'i (% 23,0) çok düzeydedir. 

Tablo 31. Güdüleme Tutumu 3 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 96 43,2 

Orta düzeyde 82 36,9 

Çok düzeyde 44 19,8 

Toplam 222 100,0 
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Örneklem grubunun 'Güdüleme Tutumu 3' sorusuna göre dağılımı Tablo 31 

'de incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 96'sı (% 43,2) az düzeyde, 82'si 

(% 36,9) orta düzeyde, 44'ü (% 19,8) çok düzeydedir. 

Tablo 32. Güdüleme Tutumu 4  

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 77 34,7 

Orta düzeyde 103 46,4 

Çok düzeyde 42 18,9 

Toplam 222 100,0 

 

Örneklem grubunun 'Güdüleme Tutumu 4 ' sorusuna göre dağılımı Tablo 

32'de incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 77'si (% 34,7) az düzeyde, 

103'ü (% 46,4) orta düzeyde, 42'si (% 18,9) çok düzeydedir. 

Tablo 33. Güdüleme Tutumu 5 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 74 33,3 

Orta düzeyde 95 42,8 

Çok düzeyde       53      23,9 

Toplam       222     100,0 

 

Örneklem grubunun 'Güdüleme Tutumu 5' sorusuna göre dağılımı Tablo 

33'de incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 74'ü (% 33,3) az düzeyde, 

95'i (% 42,8) orta düzeyde, 53'ü (% 23,9) çok düzeydedir. 

Tablo 34.  Rehberlik Tutumu 1  

  Frekans Yüzde (%) 
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Az düzeyde 111 50,0 

Orta düzeyde 67 30,2 

Çok düzeyde 44 19,8 

Toplam 222 100,0 

 

Örneklem grubunun 'Rehberlik Tutumu 1 ' sorusuna göre dağılımı Tablo 

34'de incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 111'i (% 50,0) az düzeyde, 

67'si (% 30,2) orta düzeyde, 44'ü (% 19,8) çok düzeydedir. 

Tablo 35. Rehberlik Tutumu 2 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 74 33,3 

Orta düzeyde 96 43,2 

Çok düzeyde 52 23,4 

Toplam 222 100,0 

 

Örneklem grubunun 'Rehberlik Tutumu 2' sorusuna göre dağılımı Tablo 35 

'de incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 74'ü (% 33,3) az düzeyde, 96'sı 

(% 43,2) orta düzeyde, 52'si (% 23,4) çok düzeydedir. 

Tablo 36. Rehberlik Tutumu 3 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 63 28,4 

Orta düzeyde 110 49,5 

Çok düzeyde 49 22,1 

Toplam 222 100,0 
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Örneklem grubunun 'Rehberlik Tutumu 3' sorusuna göre dağılımı Tablo 36'da 

incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 63'ü (% 28,4) az düzeyde, 110'u (% 

49,5) orta düzeyde, 49'u (% 22,1) çok düzeydedir. 

Tablo 37. Rehberlik Tutumu 4 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 84 37,8 

Orta düzeyde 92 41,4 

Çok düzeyde 46 20,7 

Toplam 222 100,0 

 

Örneklem grubunun 'Rehberlik Tutumu 4' sorusuna göre dağılımı Tablo 37 

'de incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 84'ü (% 37,8) az düzeyde, 92'si 

(% 41,4) orta düzeyde, 46'sı (% 20,7) çok düzeydedir. 

Tablo 38. Rehberlik Tutumu 5 

  Frekans Yüzde (%) 

Az düzeyde 60 27,0 

Orta düzeyde 102 45,9 

Çok düzeyde 60 27,0 

Toplam 222 100,0 

 

Örneklem grubunun 'Rehberlik Tutumu 5' sorusuna göre dağılımı Tablo 38'de 

incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılanların 60'ı (% 27,0) az düzeyde, 102'si (% 

45,9) orta düzeyde, 60'ı (% 27,0) çok düzeydedir. 
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3.4. AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Okul Yönetici Tutum Ölçeği Alt 

boyutlarının Demografik Özelliklere Göre FarklılaĢması 

Tablo 39. AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Okul Yöneticilerinin Tutum 

Düzeyini Değerlendirme Puanlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre FarklılaĢması 

  Grup N Ort Ss t p 

Liderlik Tutumu Kadın 100 1,958 0,557 0,255 0,799 

Erkek 122 1,938 0,618 

ĠletiĢim Boyutu Kadın 100 1,984 0,549 -1,031 0,304 

Erkek 122 2,062 0,574 

Karar Verme Tutumu Kadın 100 1,728 0,611 -0,499 0,618 

Erkek 122 1,768 0,606 

Takım OluĢturma Tutumu Kadın 100 1,860 0,572 0,093 0,926 

Erkek 122 1,852 0,629 

Güdüleme Tutumu Kadın 100 1,804 0,625 -0,852 0,395 

Erkek 122 1,874 0,592 

Rehberlik Tutumu Kadın 100 1,848 0,640 -0,544 0,587 

Erkek 122 1,893 0,603 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul yöneticilerinin tutum ölçeği alt 

boyutlarından liderlik tutumu puanları ortalamalarının cinsiyet değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan t-testi 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunamamıĢtır (t=0,255; p=0,799>0,05). 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul yöneticilerinin tutum ölçeği alt 

boyutlarından iletiĢim boyutu puanları ortalamalarının cinsiyet değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan t-testi 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunamamıĢtır (t=-1,031; p=0,304>0,05). 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul yöneticilerinin tutum ölçeği alt 

boyutlarından karar verme tutumu puanları ortalamalarının cinsiyet değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan t-testi 
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sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunamamıĢtır (t=-0,499; p=0,618>0,05). 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul yöneticilerinin tutum ölçeği alt 

boyutlarından takım oluĢturma tutumu puanları ortalamalarının cinsiyet değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan t-testi 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunamamıĢtır (t=0,093; p=0,926>0,05). 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul yöneticilerinin tutum ölçeği alt 

boyutlarından güdüleme tutumu puanları ortalamalarının cinsiyet değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan t-testi 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunamamıĢtır (t=-0,852; p=0,395>0,05). 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul yöneticilerinin tutum ölçeği alt 

boyutlarından rehberlik tutumu puanları ortalamalarının cinsiyet değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan t-testi 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunamamıĢtır (t=-0,544; p=0,587>0,05). 

Tablo 40. AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Okul Yöneticilerinin Tutum 

Düzeyini Değerlendirme Puanlarının Kıdem Yılı DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢması 

  Grup N Ort Ss F P 

Liderlik Tutumu 1-5 yıl arası 10 2,140 0,706 0,405 0,750 

5-10 yıl arası 25 1,960 0,586 

10-15 yıl arası 71 1,921 0,568 

15 yıl üstü 116 1,943 0,598 

ĠletiĢim Boyutu 1-5 yıl arası 10 2,200 0,533 1,537 0,206 

5-10 yıl arası 25 2,208 0,555 

10-15 yıl arası 71 1,961 0,475 

15 yıl üstü 116 2,014 0,610 

Karar Verme Tutumu 1-5 yıl arası 10 1,975 0,520 1,635 0,182 
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5-10 yıl arası 25 1,950 0,657 

10-15 yıl arası 71 1,704 0,580 

15 yıl üstü 116 1,716 0,614 

Takım OluĢturma 

Tutumu 

1-5 yıl arası 10 2,050 0,725 1,922 0,127 

5-10 yıl arası 25 2,080 0,589 

10-15 yıl arası 71 1,782 0,612 

15 yıl üstü 116 1,836 0,582 

Güdüleme Tutumu 1-5 yıl arası 10 1,940 0,574 1,708 0,166 

5-10 yıl arası 25 2,072 0,613 

10-15 yıl arası 71 1,763 0,586 

15 yıl üstü 116 1,833 0,615 

Rehberlik Tutumu 1-5 yıl arası 10 1,920 0,620 0,603 0,614 

5-10 yıl arası 25 2,024 0,659 

10-15 yıl arası 71 1,842 0,602 

15 yıl üstü 116 1,855 0,623 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul yöneticilerinin tutum ölçeği alt 

boyutlarından liderlik tutumu puanları ortalamalarının kıdem yılı değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü 

varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel 

açıdan anlamlı bulunamamıĢtır(F=0,405; p=0,750>0,05). 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul yöneticilerinin tutum ölçeği alt 

boyutlarından iletiĢim boyutu puanları ortalamalarının kıdem yılı değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü 

varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel 

açıdan anlamlı bulunamamıĢtır(F=1,537; p=0,206>0,05). 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul yöneticilerinin tutum ölçeği alt 

boyutlarından karar verme tutumu puanları ortalamalarının kıdem yılı değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek 

yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunamamıĢtır(F=1,635; p=0,182>0,05). 
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AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul yöneticilerinin tutum ölçeği alt 

boyutlarından takım oluĢturma tutumu puanları ortalamalarının kıdem yılı 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

yapılan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki 

fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunamamıĢtır(F=1,922; p=0,127>0,05). 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul yöneticilerinin tutum ölçeği alt 

boyutlarından güdüleme tutumu puanları ortalamalarının kıdem yılı değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü 

varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel 

açıdan anlamlı bulunamamıĢtır(F=1,708; p=0,166>0,05). 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul yöneticilerinin tutum ölçeği alt 

boyutlarından rehberlik tutumu puanları ortalamalarının kıdem yılı değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek yönlü 

varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel 

açıdan anlamlı bulunamamıĢtır(F=0,603; p=0,614>0,05) 

3.5. AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Okul Yönetici Tutum Ölçeği Alt 

boyutlarının Aralarındaki ĠliĢkinin Korelasyon Analizi ile Ġncelenmesi 

Tablo 41. AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Okul Yönetici Tutum Ölçeği Alt 

boyutlarının Aralarındaki ĠliĢkinin Korelasyon Analizi ile Ġncelenmesi 

Boyutlar Boyut N r P 

ĠletiĢim Boyutu Liderlik Tutumu 222 0,713 0,000 

Karar Verme Tutumu Liderlik Tutumu 222 0,673 0,000 

Takım OluĢturma Tutumu Liderlik Tutumu 222 0,683 0,000 

Güdüleme Tutumu Liderlik Tutumu 222 0,737 0,000 

Rehberlik Tutumu Liderlik Tutumu 222 0,682 0,000 

Karar Verme Tutumu ĠletiĢim Boyutu 222 0,765 0,000 

Takım OluĢturma Tutumu ĠletiĢim Boyutu 222 0,753 0,000 

Güdüleme Tutumu ĠletiĢim Boyutu 222 0,749 0,000 

Rehberlik Tutumu ĠletiĢim Boyutu 222 0,766 0,000 

Takım OluĢturma Tutumu Karar Verme Tutumu 222 0,774 0,000 
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Güdüleme Tutumu Karar Verme Tutumu 222 0,784 0,000 

Rehberlik Tutumu Karar Verme Tutumu 222 0,747 0,000 

Güdüleme Tutumu Takım OluĢturma Tutumu 222 0,819 0,000 

Rehberlik Tutumu Takım OluĢturma Tutumu 222 0,790 0,000 

Rehberlik Tutumu Güdüleme Tutumu 222 0,835 0,000 

Tablo 41‟den anlaĢılacağı üzere, ĠletiĢim boyutu alt boyutu ile liderlik tutumu 

alt boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, 

puanlar arasında %71,3 düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. 

(r=0,713; p=0,000<0,05). Buna göre ĠletiĢim boyutu alt boyutu puanı arttıkça liderlik 

tutumu alt boyutu puanı da artmaktadır. 

Karar verme tutumu alt boyutu ile liderlik tutumu alt boyutu arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında 

%67,3 düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,673; p=0,000<0,05). 

Buna göre karar verme tutumu alt boyutu puanı arttıkça liderlik tutumu alt boyutu 

puanı da artmaktadır. 

Takım oluĢturma tutumu alt boyutu ile liderlik tutumu alt boyutu arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında 

%68,3 düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,683; p=0,000<0,05). 

Buna göre takım oluĢturma tutumu alt boyutu puanı arttıkça liderlik tutumu alt 

boyutu puanı da artmaktadır. 

Güdüleme tutumu alt boyutu ile liderlik tutumu alt boyutu arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %73,7 

düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,737; p=0,000<0,05). Buna 

göre güdüleme tutumu alt boyutu puanı arttıkça liderlik tutumu alt boyutu puanı da 

artmaktadır. 

Rehberlik tutumu alt boyutu ile liderlik tutumu alt boyutu arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %68,2 

düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,682; p=0,000<0,05). Buna 

göre rehberlik tutumu alt boyutu puanı arttıkça liderlik tutumu alt boyutu puanı da 

artmaktadır. 
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Karar verme tutumu alt boyutu ile ĠletiĢim boyutu alt boyutu arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında 

%76,5 düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,765; p=0,000<0,05). 

Buna göre karar verme tutumu alt boyutu puanı arttıkça ĠletiĢim boyutu alt boyutu 

puanı da artmaktadır. 

Takım oluĢturma tutumu alt boyutu ile ĠletiĢim boyutu alt boyutu arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında 

%75,3 düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,753; p=0,000<0,05). 

Buna göre takım oluĢturma tutumu alt boyutu puanı arttıkça ĠletiĢim boyutu alt 

boyutu puanı da artmaktadır. 

Güdüleme tutumu alt boyutu ile ĠletiĢim boyutu alt boyutu arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %74,9 

düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,749; p=0,000<0,05). Buna 

göre güdüleme tutumu alt boyutu puanı arttıkça ĠletiĢim boyutu alt boyutu puanı da 

artmaktadır. 

Rehberlik tutumu alt boyutu ile ĠletiĢim boyutu alt boyutu arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %76,6 

düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,766; p=0,000<0,05). Buna 

göre rehberlik tutumu alt boyutu puanı arttıkça ĠletiĢim boyutu alt boyutu puanı da 

artmaktadır. 

Takım oluĢturma tutumu alt boyutu ile karar verme tutumu alt boyutu 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar 

arasında %77,4 düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,774; 

p=0,000<0,05). Buna göre takım oluĢturma tutumu alt boyutu puanı arttıkça karar 

verme tutumu alt boyutu puanı da artmaktadır. 

Güdüleme tutumu alt boyutu ile karar verme tutumu alt boyutu arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında 

%78,4 düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,784; p=0,000<0,05). 

Buna göre güdüleme tutumu alt boyutu puanı arttıkça karar verme tutumu alt boyutu 

puanı da artmaktadır. 
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Rehberlik tutumu alt boyutu ile karar verme tutumu alt boyutu arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında 

%74,7 düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,747; p=0,000<0,05). 

Buna göre rehberlik tutumu alt boyutu puanı arttıkça karar verme tutumu alt boyutu 

puanı da artmaktadır. 

Güdüleme tutumu alt boyutu ile takım oluĢturma tutumu alt boyutu arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında 

%81,9 düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,819; p=0,000<0,05). 

Buna göre güdüleme tutumu alt boyutu puanı arttıkça takım oluĢturma tutumu alt 

boyutu puanı da artmaktadır. 

Rehberlik tutumu alt boyutu ile takım oluĢturma tutumu alt boyutu arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında 

%79,0 düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,790; p=0,000<0,05). 

Buna göre rehberlik tutumu alt boyutu puanı arttıkça takım oluĢturma tutumu alt 

boyutu puanı da artmaktadır. 

Rehberlik tutumu alt boyutu ile güdüleme tutumu alt boyutu arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında 

%83,5 düzeyinde pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,835; p=0,000<0,05). 

Buna göre rehberlik tutumu alt boyutu puanı arttıkça güdüleme tutumu alt boyutu 

puanı da artmaktadır. 
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BÖLÜM  IV 

Bu bölümde araĢtırma süresince elde edilen veriler ıĢığında ulaĢılan sonuçlar 

ve bu sonuçların alan yazınla olan karĢılaĢtırmaları ile sonuç ve tartıĢmalara 

dayanarak geliĢtirilen önerilere yer verilmiĢtir. 

 

  SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

4.1. Sonuç 

Bu araĢtırmanın örneklemini 100‟ü kadın, 122‟si erkek olmak üzere toplam 

222 genel lise ve Anadolu öğretmen lisesi öğretmenleri oluĢturmaktadır. Örneklem 

gurubu içerisinde öğretmenlerin 10'u (% 4,5) 1-5 yıl arası, 25'i (% 11,3) 5-10 yıl 

arası, 71'i (% 32,0) 10-15 yıl arası, 116'sı (% 52,3) 15 yıl üstü kıdem yılına sahiptir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenler Mersin Ġli Merkez ilçeleri olan Akdeniz, YeniĢehir, 

Toroslar ve Mezitli ilçelerinde çalıĢmaktadır. 

Yapılan araĢtırmada genel olarak aĢağıdaki sonuçlara ulaĢılmıĢtır: 

 Öğretmenlerin cinsiyet değiĢkenine bağlı olarak öğretmenler üzerinde 

liderlik, karar verme, rehberlik, takım oluĢturma ve güdüleme tutumları 

puanları arasında anlamlı bir fark olmadığı tespit edilmiĢtir. 

 Öğretmenlerin kıdem yılı değiĢkenlerinin okul müdürlerinin liderlik, iletiĢim, 

karar verme, takım oluĢturma, güdüleme ve rehberlik boyutlarına verilen 

puanlar arasındaki fark, istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır. 

 Okul müdürlerinin, eğitim-öğretim ve yönetim görevlerini yerine getirmede 

genel olarak eğitim lideri olarak algılandığı gözlenmektedir.  

 Okul müdürlerinin öğretmenlerle birebir iletiĢim kurarak onları dinlediği 

gözlenmektedir.  
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 Okul müdürlerinin aldıkları kararlarda diğer maddelere nazaran öğretmen 

görüĢüne yeterince önem vermemekle birlikte aldıkları kararlarda demokratik 

davrandığı görülmektedir. 

 Okul müdürlerinin, öğretmenleri uygun alanlarda görevlendirmekte oldukları 

gözlenmektedir. 

 Okul müdürlerinin öğretmenleri çalıĢmalarında etkinliği sağlama konusunda 

baskı yapmadığı gözlenmektedir. 

 Okul müdürlerinin öğretmenler arasında oluĢan gerilimi engelleme 

konusunda çaba gösterdiği saptanmıĢtır. 

 AraĢtırmada okul müdürlerinin, liderlik özelliği, karar verme ve iletiĢim 

becerisi, takım oluĢturma, güdüleme ve rehberlik davranıĢları yüksek olan 

yöneticilerin aynı zamanda liderlik, iletiĢim, karar verme, takım oluĢturma, 

güdüleme ve rehberlik tutumunun da yüksek olduğu saptanmıĢtır. 

 4.2. TartıĢma 

Bilimsel ve teknolojik geliĢmeler toplumsal yapıyı, kültürü, ekonomiyi ve 

sahip olunan ideolojiyi etkileyebilmektedir. Tüm bu etkiler insana ve yaĢama etki 

eder. Bu etkiler sonucunda oluĢan olumlu değiĢimi, geliĢmeler ve yenilikler takip 

eder. Toplumsal yapıyı etkileyen her Ģey eğitimde kendisini bulmaktadır. Eğitim hem 

toplumsal değiĢmenin bir aracıdır hem de toplumsal geliĢmelerden etkilenen 

toplumsal bir kurumdur (Duman, 2007, s.273). 

 Eğitim yaĢamın her alanında karĢımıza çıkmaktadır. Dünyada sorunların 

çözümünde de eğitim vardır. Ġnsanın kendisiyle ve çevresiyle olan iliĢkilerinde 

eğitimin önemi yadsınamaz. Eğitim iĢi bir plan, program halinde yapılmalıdır. Birçok 

alanda verimliliği ve etkinliği artırmak için örgütlenme gerekiyorsa eğitimde de 

örgütlenmenin olması gereklidir. Bu amaçla eğitim iĢini yerine getiren okulda belli 

bir plan yürütülmelidir. Bunun nasıl yapılıp yürütüleceği konusunda okul 

yöneticisine büyük görevler düĢmektedir (BinbaĢıoğlu, 1988, s.124).  

 Öğretmenler, sahiplenme duygusunu yaĢayabilecekleri, ortak kararlar 

alabileceği, sorumluluklarını paylaĢabilecekleri bir çalıĢma ortamı sağlayacak, 

kendilerini motive edecek liderlere ihtiyaç duyarlar (Barutçugil, 2006, s.177). 

 Birçok literatür kaynağı da müdürlerin liderlik özellikleri göstermeleri, 

onların baĢarıya ulaĢmada kilit noktanın olduğunu belirtmektedir. Bu bağlamda okul 
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müdürlerinin öğretmenlerin ve okuldaki diğer çalıĢanların sorunlarına çözüm 

üretebilecek yeterliliklere ve ayrıca günümüz eğitim ihtiyaçlarını karĢılayabilecek 

donanıma sahip olmaları gerekmektedir. Sahip oldukları gücü uygun Ģekilde 

kullanarak etkililiğini sağlamalıdır. Bu bağlamda okul müdürlerinin güçlerine olan 

algılarda öğretmenlerin cinsiyet özelliklerinin farklı olmaları algıda farklılığa yol 

açmadığı bazı araĢtırmalarda göze çarptığı gibi bu araĢtırmada da göze çarpmaktadır.  

Okul müdürlerinin etkililiği alanında yapılan çalıĢmalarda yöneticilerin 

kiĢisel özelliklerinin, sahip oldukları yönetim becerilerinin, kullandıkları etki 

taktiklerinin durumuna bağlı olarak değiĢtiği gözlenmiĢtir.. AraĢtırmalarda okul 

müdürlerinin öğretmenleri güdülemelerinin okul ortamında baĢarıyı yakalamada 

önemli olduğu belirtilmektedir. Bu araĢtırma sonucunda ise, okul müdürlerinin 

öğretmenlerin motivasyonlarının artmasında yeterince baĢarılı olamadıkları sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

 

4.3. Öneriler 

  

 4.3.1. Öneriler 

 

 - Etkili bir yönetici olarak okul müdürleri daima çalıĢanlarını desteklemeli, 

onları güdülemelidir.  

 - Okulun amaçlarına ulaĢmasında özellikle okul müdürlerinin kullandığı 

iletiĢimin payı büyüktür. Bunların yanında etkili yönetim hiyerarĢide etkili iletiĢimi 

gerektirir. Etkili iletiĢim okulun amacına ulaĢmasında çift yönlü bir süreci kapsar. 

Okul müdürleri, öğretmenlerle olan iletiĢim tekniklerini bu anlamda 

geliĢtirebilmelidir. 

 - Etkili yöneticiler, aldığı kararları doğru zamanda doğru yerde uygulama 

yolundadır. Okul müdürleri, okula iliĢkin her türlü kararın alınmasında öğretmenleri 

bu sürece dahil ederek görüĢlerini almalıdır.  

- Okul müdürleri okulun vizyonunu belirlemeli ve okul için misyon 

geliĢtirmelidir. Öğretmenlerini okulun sahip olması gereken yere ulaĢması için onlara 

etkin bir çalıĢma ortamı sunması önemlidir.  

 - Okulda tüm faaliyetler yöneticiler ya da birkaç öğretmen dıĢında herkesin 

iĢbirliği içinde çalıĢtığı sistemli bir çalıĢma ister. Sistemli bir çalıĢma belli bir plan ve 

program çerçevesinde öğretmenlerin ve diğer personellerin iĢbirliği içinde 
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çalıĢmalarını öngörür. Bu doğrultuda okul müdürleri öğretmenleri takım 

çalıĢmalarına yönlendirebilmeli, takım çalıĢmalarını destekleyebilmeli, gerektiğinde 

görüĢ alıĢveriĢlerinde bulunarak öğretmenlere ıĢık tutabilmelidir. 

 -Tüm bu sürecin etkili iĢlemesi okul müdürlerinin gerek öğretimsel 

faaliyetlerde, gerekse yönetsel becerilerde profesyonel anlamda eğitim almalarını 

zorunlu kılmaktadır. Okul yöneticilerine hizmet içi eğitimlerle destek verilmelidir. 

4.3.2.  AraĢtırmacılara Öneriler: 

Bu araĢtırmada okul müdürlerinin etkileme becerilerine iliĢkin öğretmen 

görüĢlerini incelenmektedir. Bu çerçevede araĢtırmacılara Ģu öneriler verilebilir: 

- Bu araĢtırmada öğretmen görüĢleri öğretmenlerin cinsiyetleri ve kıdem 

yılları değiĢkenleri çerçevesinde incelenmiĢtir. Öğretmen görüĢleri farklı 

değiĢkenler çerçevesinde incelenebilir. 

- AraĢtırmaya, bulunduğu bölge itibari ile diğer lise türleri ya da özel 

okullar da dahil edilebilir. 
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  EKLER 

 

 ANKET FORMU 

 Değerli Öğretmen ArkadaĢım, 

Bu anket lise müdürlerinin etkileme davranıĢlarına iliĢkin verilere ulaĢmak 

için hazırlanmıĢtır. Anket iki bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölüm, kiĢisel 

bilgilerinizi içeren soruları içermektedir. Ġkinci bölüm, ise lise müdürlerinin 

öğretmenleri etkileme davranıĢlarının düzeyinin belirlenmesine iliĢkin 28 sorudan 

oluĢmaktadır.  

 

Lütfen anketteki tüm ifadelere iĢaretleme yapınız. Vereceğiniz bilgiler 

bilimsel amaçlarla kullanılacak olup kesinlikle gizli tutulacaktır. 

 

I. BÖLÜM: 

 

1.Cinsiyetiniz: 

1)Kadın (……)                 2)Erkek (..….) 

 

 2.Meslekteki Kıdeminiz: 

1)1-5 yıl arası (……)     

2)5-10 yıl arası (..….)      

3)10-15 yıl arası (……) 

4)15 yıl ve daha fazla (…….)               

 

II. BÖLÜM: 

Okul Müdürlerinin Liderlik Tutumu: 
Az 

Düzeyde 

Orta 

Düzeyde 

Çok 

Düzeyde 

1.Okul yöneticileri, okuldaki eğitim-öğretim ve yönetim görevlerinin yürütülmesinde 

eğitim lideridir. 

   

2.Okul yöneticileri okulun geliĢtirilmesi için ileriye dönük hedefler (vizyon) belirler.    
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3.Okul yöneticileri okul için misyon geliĢtirir.    

4.Okul yöneticileri yenilikleri kolay benimser.    

5.Okul yöneticileri öğretmenlere güven verici bir kiĢilik sergiler.    

ĠletiĢim Boyutu:    

6.Okul yöneticileri, okuldaki olaylarla (öğretmen, personel 

öğrenci davranıĢları kutlamalar baĢarısızlık vs.) yakından ilgilenir 

   

7.Okul yöneticileri personel arasında etkili bir iletiĢim sağlar.    

8.Okul yöneticileri kendisiyle konuĢmak isteyen öğretmenleri  dinler.    

9.Okul yöneticileri öğretmenler odasına gelerek öğretmenlerle görüĢür    

10.Okul yöneticileri müdürlükçe yapılan veya yapılacak çalıĢmalar hakkında öğretmenlere 

bilgi verir. 

   

Karar Verme Tutumu: 
   

11.Okul yöneticileri okulla ilgili kararlar verirken demokratik davranır.    

12.Okul yöneticileri okul hakkında kararlar vermeden önce öğretmenlere danıĢır    

13.Okul yöneticileri, yapılmasını istediği bir iĢle ilgili personeli ikna yoluna gider (emir 

vermez). 

   

14.Okul yöneticileri, görev verirken personelin istekli olup olmadığını dikkate alır.    

Takım OluĢturma Tutumu:    

15.Okul yöneticileri okulda ekip çalıĢması ruhunun yerleĢmesini sağlar    

16.Okul yöneticileri okuldaki öğretmenlerle iĢbirliği içinde çalıĢır.    

17.Okul yöneticileri, görev verirken öğretmenlerin yeterli oldukları alanlara göre görev 

verir. 

   

18.Okul yöneticileri, çalıĢma takımları oluĢtururken öğretmenler arasındaki uyumu gözetir.    

Güdüleme Tutumu:    

19.Okul yöneticileri öğretmenleri çalıĢmaya teĢvik eder.    

20.Okul yöneticileri görevinde baĢarılı olanları takdir eder.    

21.Okul yöneticileri, öğretmenlerin çalıĢmalarını önemsediğini onlara hissettirir.    

22.Okul yöneticileri görevin gereği gibi yapılması için yetkisini değil etkisini kullanır.    

23.Okul yöneticileri, daha etkin ÇalıĢmalarını sağlamak için öğretmenlere baskı yapmaktan 

kaçınır. 

   

Rehberlik Tutumu: 
   

24.Okul yöneticileri, öğretmenlere meslekle ve eğitim teknolojileri kullanımıyla ilgili 

konularda rehberlik yapar. 

   

25.Okul yöneticileri, öğretmenlerin kiĢisel sorunlarını dinleyip yardımcı olur.    

26.Okul yöneticileri, yasal mevzuatın ve hakların bilinip uygulanmasında öğretmenlere 

rehberlik yapar. 

   

27.Okul yöneticileri, öğretmenleri yeni çalıĢmalar yapmaları için cesaretlendirir.    

28.Okul yöneticileri, kurumda herhangi bir sebepten dolayı oluĢan gerilimi ortadan 

kaldırmak için çaba sarf eder. 
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